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Plača za veliko večino ljudi predstavlja osnovni, včasih celo edini vir sredstev za 
preţivljanje sebe in svoje druţine. Z opravljanjem dela za drugega, za kar dobiva plačilo, si 
delavec zagotavlja svojo eksistenco. Zato mora biti to plačilo tako, da zagotavlja človeku 
primeren obstoj in razvoj. 
 
Plača je torej plačilo za opravljeno delo delavca v delovnem razmerju. Kot je temeljna 
obveznost delavca, da opravlja delo, ki je predmet pogodbe o zaposlitvi, tako je temeljna 
obveznost delodajalca, da delavcu za to delo plača. 
 
Plače, to je višina plač in razmerja med njimi so ekonomsko, socialno in moralno 
najobčutljivejše področje človekovega in druţbenega delovanja. Zato problematike plač ne 
obravnavamo samo z vidika ekonomske stimulacije, temveč tudi z vidika pravičnosti. 
Nepravična razmerja med plačami so ekonomsko nespodbudna.  
 
Sama razpoloţljiva masa sredstev za plače ne vpliva bistveno na uravnoteţena industrijska 
razmerja. Nanje odločujoče vpliva način, kako se ta masa razdeljuje oziroma po kakšnih 
merilih so v tej masi udeleţene panoge, dejavnosti, poklici in izobrazba. Druţba deluje 
uspešno in stabilno, če so subsistemi medsebojno uravnoteţeni. To pa pomeni, da morajo 
biti tudi plačni sistemi med subsistemi medsebojno uravnoteţeni.  
 
Plače v Sloveniji med subsistemi niso uravnoteţene in pravične in na tem področju vlada 
velik nered. Ker pa naravni tok stvari teţi k uravnoteţenosti in pravičnosti, nastajajo 
konflikti, stavke in napetosti v celotnem sistemu. Posamezni sektor ali dejavnost hoče 
vzpostaviti uravnoteţenost v sistemu tako, da zahteva zvišanje plač na raven pravičnosti.  
 
Vzpostavitev ravnoteţja v plačah je v veliki meri naloga drţave oziroma vlade, ker 
obvladuje velik del subsistemov, jih vzdrţuje in plačuje. Zato pa bi morala imeti izdelano 
politiko plač, ki bi v svojem izhodišču veljala za vse subsisteme. Zdaj pa uveljavlja svojo 
politiko plač parcialno in empirično. Enkrat za sodnike, drugič ločeno za zdravnike, tretjič 
za univerzitetne profesorje, učitelje itd. Ravnoteţje v plačah bi bilo mogoče doseči, če 
vlada plač ne bi poviševala parcialno in nesorazmerno glede na status in moč posamezne 
kategorije, temveč s splošno vladno politiko, ki bi v izhodiščih pokrivala vse tiste 
subsisteme in dejavnosti, ki jih vlada financira iz proračuna in deloma tudi tiste dejavnosti, 
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Pravičnost v sistemu plač pomeni, da morajo biti razmerja v plačah spodobna. Spodobnost 
pa je določena z vrednostnim sistemom, ki velja v določeni drţavi. V spodobnost spada to, 
da se razmerja v plačah med drţavami lahko primerjajo, ne more pa se primerjati višina 
plače, in to na parcialen način.  
 
Problematika plač je povezana s socialno strukturo druţbe, zato bo naredila vse, kar je v 
njeni moči, da bi se nepravične socialne razlike zmanjšale in da bi se neugodne posledice 
socialnih razlik blaţile z ustrezno socialno, zaposlitveno in šolsko politiko.  
 
Ključne besede: plača, javni sektor, javni usluţbenec, kolektivna pogodba, plačni sistem, 
zakon o sistemu plač v javnem sektorju,...
  




Salary for most people represents a primary if not the only source of income to support 
themselves and their families. Working for payment ensures ones livelihood which is why 
payment has to reach a certain level to enable suitable circumstances to live and grow. 
 
Salary is payment for work employee carries out for an employer for the duration of  the 
work contract. The basic duty of an employee is to carry out the work that is the subject 
of the work contract and the basic duty of the employer is to pay the employee for the 
work. 
 
The salary amounts and different salary bands are economically, socially and morally the 
most sensitive area of a persons social interaction. This is the reason that the issue of 
salaries isn't discussed only from the aspect of economical incentive but also from the 
aspect of fairness. Unfair salary distribution is economically demoralizing. 
 
The available funds for salaries don't affect the balance of industrial relationships much 
however the way these funds are distributed between different sectors, branches, job 
positions and education levels has a significant effect. A society is successfull and stable if 
the sub-systems are balanced. This also means the pay hierarchy between them has to be 
balanced. 
 
The sub-systems' salaries are not in balance or fair and there is great caos concerning the 
matter. But because it is only natural for things to find balance conflicts arrise, strikes and 
tensions througout the system. An individual sector or a branch wants to assert a balance 
in the system by demanding a pay rise to achieve fairness. 
 
To set up a balance in the salary system is largely a task of the government because it is 
involved in most sub-systems by sustaining and financing them. It should have a salary 
policy in place that would be the starting point for all the sub-systems. The salary policies 
are currenrly partial and empirical. Sometimes they regulate the judicial system at other 
times doctors, university lecturers, teachers, etc. A balance in the salary system could be 
achieved if the government wouldn't raise salaries parcially and incoherently bsed on the 
status and power of a branch but instead by following government policy that would cover 
all the sub-systems and branches financed by the government and partly the branches 
that it controls indirectly. 
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A fair salary systems means that the distribution has to be acceptable. Acceptability is 
defined by a system of values a specific country practices. This means that salary 
distribution can be compared to other countries however that is not true for the standard 
of living in a partial way. 
 
The issue of salaries is also conected to the social structure of a society which is why it 
would do anything in its power to erradicate the unfairness and negative consequences by 
a suitable social, employment and educational policies.  
 
Key words: salary, public sector, public servant, collective contract, salary system, public 
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Plača kot bistveni element pogodbe o zaposlitvi, tako v zasebnem kot v javnem sektorju, 
za veliko večino ljudi predstavlja osnovni, včasih celo edini vir sredstev za preţivljanje sebe 
in svoje druţine. Z opravljanjem dela za drugega, za kar dobiva plačilo, si delavec 
zagotavlja svojo eksistenco. Zato mora biti to plačilo tako, da zagotavlja človeku primeren 
obstoj in razvoj. Plača je torej plačilo za opravljeno delo delavca v delovnem razmerju. Kot 
je temeljna obveznost delavca, da opravlja delo, ki je predmet pogodbe o zaposlitvi, tako 
je temeljna obveznost delodajalca, da delavcu za to delo plača.  
 
Delovno razmerje je na pogodbi o zaposlitvi utemeljeno pravno razmerje med dvema 
strankama, delodajalcem in delavcem, delavec se zaveţe delodajalcu nuditi svoje delo, 
delodajalec pa mu je za to dolţan plačati. Plačilo, ki ga delavec prejme za svoje delo, 
imenujemo plača.  
 
Izraz plača se je pri nas ponovno uveljavil po druţbenoekonomskih spremembah v začetku 
90-ih let. Prej se je za delavčeve prejemke iz delovnega razmerja uporabljal izraz osebni 
dohodek, ki ga še vedno lahko zasledimo v nekaterih starejših predpisih, npr. v Zakonu o 
zajamčenih osebnih dohodkih. V takih primerih izraz osebni dohodek pomeni smiselno 
enako kot plača; gre le za staro, novi ureditvi neprilagojeno terminologijo. Vsi novo 
sprejeti predpisi dosledno uvajajo izraz plača. 
 
Delovno razmerje je zelo kompleksno razmerje, iz katerega izhaja za eno in za drugo 
stranko vrsta pravic in obveznosti. Tako je tudi poloţaj delavca določen s sklopom vseh 
različnih pravic in obveznosti, ki iz delovnega razmerja zanj izhajajo. Plača je le ena izmed 
njih, sicer zelo pomembna in velikokrat središče pozornosti, vendar na celovit poloţaj 
delavca močno vplivajo tudi drugi elementi tega razmerja (dolţina delovnega časa, odmori, 
dopusti, druge odsotnosti z dela, moţnosti izobraţevanja, osebnega razvoja, 
napredovanja, itd.). Prav mogoče je, da se kljub siceršnjemu povišanju plače poloţaj 
delavca v celoti poslabša. Zato se ne sme zapostavljati drugih, prav tako pomembnih 
sestavin tega razmerja (Kresal, 1995, str. 12). 
 
Problematika plač je zelo pomembna tema, ki se pojavlja ne samo v Sloveniji ampak tudi v 
drugih drţavah Evropske unije. Pogajanja med sindikati in delodajalci so deloma uspešna, 
niso pa vedno in tako prihaja do nezaupanja do sindikatov s strani delavcev, zato so plače, 
to je višina plač in razmerja med njimi, ekonomsko, socialno in moralno najobčutljivejše 
področje človekovega in druţbenega delovanja. Zato problematike plač ne obravnavamo 
samo z vidika ekonomske stimulacije, temveč tudi z vidika pravičnosti.  
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Sistem javnih financ je v Sloveniji doţivel več sprememb, njegov bistven poudarek je, da 
je proračunska sredstva potrebno dobro načrtovati, kot tudi upravljati. Področje plač v 
javnem sektorju pa je v vseh drţavah temeljnega pomena tako z vidika zagotavljanja 
kvalitetnih storitev s strani javnih usluţbencev kot tudi z vidika makroekonomskih in javno 
finančnih učinkov. V Sloveniji plače zaposlenih v javnem sektorju predstavljajo pribliţno 
petino vseh odhodkov iz drţavnega proračuna, zato so vsekakor pomemben segment 
proračuna. 
 
V Evropi nek enoten sistem plač ne obstaja, saj so plačni sistemi posledica različnih 
tradicionalnih ureditev, ki so povezane z različnim urejanjem poloţaja in statusa javnih 
usluţbencev. Zato lahko v vsaki posamezni drţavi zasledimo nekoliko drugačen sistem plač 
in drugačno reformo za izboljšanje tega sistema, medtem ko so cilji bolj ali manj podobni. 
Prav tako pa je sistem plač odvisen od organizacije organov oblasti, kot tudi od razmerja 
med posameznimi teritorialnimi enotami, ki so decentralizirane, kot je to na primer v 
Avstriji in Nemčiji. Večina evropskih drţav se je v preteklosti tudi ţe soočila s trendom 
povečevanja števila zaposlenih v javnem sektorju kot tudi z raznimi stavkami delavcev iz 
posameznih področij javnega sektorja, katerih glavna zahteva je bila večinoma zahteva po 
višjih plačah, po drugi strani pa so bili vedno večji tudi pritiski po ureditvi plačnega 
sistema, ki bo transparenten in pregleden. 
 
Sama razpoloţljiva masa sredstev za plače ne vpliva bistveno na uravnoteţena industrijska 
razmerja. Nanje odločujoče vpliva način, kako se ta masa razdeljuje oziroma po kakšnih 
merilih so v tej masi udeleţene panoge, dejavnosti, poklici in izobrazba. Druţba deluje 
uspešno in stabilno, če so subsistemi medsebojno uravnoteţeni. Plače v Sloveniji med 
subsistemi niso uravnoteţene in pravične, zato na tem področju vlada velik nered, 
posledično nastajajo konflikti, stavke in napetosti v celotnem sistemu. 
  
Posamezni sektor ali dejavnost hoče vzpostaviti uravnoteţenost v sistemu tako, da zahteva 
zvišanje plač na raven pravičnosti. Nekatere industrijsko razvite in demokratične drţave 
dokazujejo, da je ravnoteţje mogoče doseči, saj so pri njih izbruhi stavk bolj redki ali pa 
imajo desetletno obdobje brez stavk. Kdaj so plače uravnoteţene? Takrat, ko jih večina 
zaposlenih prizna kot razmeroma pravične po motivacijskem, ekonomskem in tudi 
socialnem kriteriju.  
 
Socialni kriterij pomeni predvsem zagotavljanje kontinuitete plače, kar pomeni, da delavec 
ni upravičen do plače le takrat ko dela, za dejansko opravljeno delo, ampak tudi v 
primerih, ko ne dela. Drţava z minimalno plačo ščiti delavca, saj mu s tem omogoča 
dostojno ţivljenje. Tako plača ni le dogovor delodajalca in delavca, kar lahko ponovno 
označimo kot socialni kriterij.  
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Ekonomski kriterij se kaţe  s tem, da delavec za delodajalca predstavlja strošek, oziroma 
plača predstavlja strošek, zato vsak delodajalec stremi k temu, da delavcu izplača čim 
niţjo plačo. S tem si delodajalec ustvarja dobiček. Pri motivacijskemu kriteriju pa ima 
delodajalec interes, da pozitivno vpliva na delavca, saj bo delavec svoje delo bolje 
opravljal, če bo vedel, da bo za boljše delo ustrezno nagrajen. Zato plače ne predstavljajo 
samo stroška, ampak izredno pomemben instrument motivacije delavcev. To pomeni, da 
je pravičnost subjektivna kategorija, ki ni statistično določljiva ali izračunljiva.  
 
Nobena plačna ali poklicna kategorija ne zahteva povišanja plač, ne da bi se primerjala in 
sklicevala na neki drugi poklic ali dejavnost. Zdravniki so se v svojih zahtevah po povišanju 
plač sklicevali na sodnike, univerzitetni profesorji so se sklicevali na sodnike in tako gredo 
stvari naprej. Vse zahteve po višjih plačah izhajajo iz določene primerjave, ta pa temelji na 
pravičnosti, kot jo posamezna kategorija razume.  
 
Vzpostavitev ravnoteţja v plačah je v veliki meri naloga drţave oziroma vlade, ker 
obvladuje velik del subsistemov, jih vzdrţuje in plačuje. Zato pa bi morala imeti izdelano 
politiko plač, ki bi v svojem izhodišču veljala za vse subsisteme. Zdaj pa uveljavlja svojo 
politiko plač parcialno in empirično. Enkrat za sodnike, drugič ločeno za zdravnike, tretjič 
za univerzitetne profesorje, učitelje itd. Ravnoteţje v plačah bi bilo mogoče doseči, če 
vlada plač ne bi poviševala parcialno in nesorazmerno glede na status in moč posamezne 
kategorije, temveč s splošno vladno politiko, ki bi v izhodiščih pokrivala vse tiste 
subsisteme in dejavnosti, ki jih vlada financira iz proračuna in deloma tudi tiste dejavnosti, 
ki jih vlada posredno obvladuje. 
 
Problem v javni upravi, ki je še vedno prisoten in je povezan tudi s plačnim sistemom, pa 
predstavlja merjenje učinkovitosti, saj merila in metode za merjenje učinkovitosti in 
kvalitete dela niso ustrezno in dovolj natančno izdelane, zaradi tega je teţko določiti 
primerno plačilo za opravljeno delo zaposlenega, kot tudi primerjati posamezna delovna 
mesta med seboj. Prav tako se v javni upravi večina evropskih drţav sooča z velikim 
številom zaposlenih ter trendom naraščanja tega števila. V Sloveniji lahko zadnje večje 
povečanje števila zaposlenih v javnem sektorju zasledimo pred vstopom v EU, leta 2004, 
vztrajen in počasnejši trend naraščanja pa je prisoten tudi v poznejših letih, zato se ob 
tem vedno bolj postavlja tudi vprašanje glede mejnega števila zaposlenih v javni upravi, ki 
ga bo drţavni proračun še lahko prenesel. 
 
Pri zaposlovanju v javni upravi bi se tako v prihodnosti morali osredotočiti predvsem na to, 
da bi se preučilo, kakšne so potrebe glede kadrov in njihove strokovne izobrazbe, izkušenj 
ter na podlagi tega sprejeti ustrezno politiko zaposlovanja, na podlagi katere bi se omejilo 
brezglavo zaposlovanje nepotrebnih, neprimernih in neustreznih kadrov, prav tako pa bi se 
povečala strokovnost javne uprave in posledično tudi kvaliteta dela. Pomemben je tudi 
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vidik upravljanja z ljudmi, s poudarkom na medsebojnih odnosih, ki je bil do sedaj v javni 
upravi potisnjen v stran.   
 
 
1.1 PROBLEM, PREDMET IN HIPOTEZE RAZISKOVANJA 
 
Svet, v katerem ţivimo, je naravnan tako, da potrebujemo določena sredstva, s katerimi si 
lahko zagotovimo dobrine. Ta sredstva ponavadi pridobimo z nekim osebnim dohodkom 
oziroma plačo, le ta pa je odvisna od več dejavnikov. V javnem sektorju določitev teh meril 
ni tako enostavna, saj javni sektor ne deluje trţno, temveč deluje predvsem v javnem 
interesu oziroma za javno dobro. Pri tem ni najpomembnejši ekonomski interes, temveč je 
potrebno upoštevati še druge kriterije. Plače zaposlenih v javnem sektorju imajo velik vpliv 
na javno finančno stanje v Sloveniji, zato dvigovanje plač preko vseh meja ni vzdrţno za 
drţavni proračun, po drugi strani pa je potrebno določiti razmerja in vrednosti med 
posameznimi panogami, delovnimi mesti in nazivi znotraj javnega sektorja, na podlagi 
česar se nato lahko določi plača posameznega zaposlenega. 
 
Vzpostavitev ravnoteţja v plačah je v veliki meri naloga drţave oziroma vlade, ker 
obvladuje velik del subsistemov, jih vzdrţuje in plačuje. Zato pa bi morala imeti izdelano 
politiko plač, ki bi v svojem izhodišču veljala za vse subsisteme. Zdaj pa uveljavlja svojo 
politiko plač parcialno in empirično. Enkrat za sodnike, drugič ločeno za zdravnike, tretjič 
za univerzitetne profesorje, učitelje itd.  
 
Konec januarja 2008 je nastal prvi zaplet med vlado in reprezentativnimi sindikati javnega 
sektorja glede letošnje uskladitve plač v javnem sektorju. Sindikati vztrajajo, da niso 
izpolnjeni pogoji, da bi polovico uskladitve plač namenili za odpravo velikih plačnih 
nesorazmerij v javnem sektorju. Na drugi strani je vlada sprejela novelo Zakona o sistemu 
plač v javnem sektorju, ki bo vključevala tudi nadzor nad plačami najvišjih managerjev v 
javnem sektorju, s čimer naj bi se pospešilo odpravljanje plačnih nesorazmerij. Po 
veljavnem sistemskem zakonu naj bi se plačna nesorazmerja v javnem sektorju uskladila 
šele v naslednjih letih. 
 
Javni usluţbenci niso zadovoljni s plačilom, ki ga prejemajo glede na opravljeno delo, zato 
bo v prihodnosti prihajalo do stavk, trenj med vlado in sindikati tudi v javnem sektorju, vsi 
strmijo k izboljšanju poloţaja na različne načine, vendar plače še vedno ostajajo zelo 
občutljiva tema, ki razburka tako javnost, kot vse nezadovoljne drţavljane. Nezadovoljstvo 
se je najprej izkazalo pri sodnikih, ki so tudi prvi organizirali stavko in jo tudi izvedli, k sreči 
brez večjih posledic. Z njo so tudi dosegli medsebojni sporazum o višini plač, ki so ga 
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podpisali tudi vsi ostali sindikati. Vprašanje, ki se pojavlja je, kdo bo naslednji organiziral 
stavko? V tem primeru se kaţe omenjena primerljivost med poklici. 
 
Skupni plačni sistem v Evropi ne obstaja, zato lahko v različnih drţavah zasledimo nekoliko 
drugačne sisteme plač, prav tako se tudi delovna mesta in nazivi določajo ter delijo 
drugače. V Sloveniji je področje plač dokaj problematično in v preteklosti, kot tudi sedaj, 
deleţno več kritik. Poskus ureditve tega stanja in vzpostavitve nekega bolj pravičnega 
razmerja med plačami pa je napravljen z uveljavitvijo oziroma sprejemom ZSPJS, ki je do 
danes doţivel ţe nekaj sprememb in dopolnitev, vendar se še vedno pojavljajo kritike 
določenih področij javnega sektorja, ki s sistemom niso zadovoljne, zaostrovanje tega pa 
se izraţa tudi v stavkah.  
 
Na podlagi magistrske naloge bom skušala preveriti naslednje hipoteze: 
 Celovita uveljavitev novega plačnega sistema ne bo pripomogla k večji preglednosti, 
enotnosti in pravičnosti pri oblikovanju plač. 
 Plačni sistem ne bo odpravil nesorazmerij v plačah v javnem sektorju. 




1.2 NAMEN IN CILJI RAZISKOVANJA 
 
Plačni sistem, ki bi zadovoljil zahteve in ţelje vseh področij javnega sektorja, ne obstaja in 
verjetno tudi nikoli ne bo, vendar pa se je kljub temu potrebno in nujno truditi, da bi bil 
plačni sistem čim bolj pravičen, enakopraven in učinkovit. To pa zahteva seveda veliko 
truda in napora kot tudi prakso, v kateri se pokaţejo pomanjkljivosti oziroma slabosti, kot 
tudi pozitivne stvari sistema. 
 
Cilj magistrskega dela je teoretično in praktično predstaviti področje plač v javnem 
sektorju, samo problematiko vezano na višino plač in priti do ugotovitve, kako bi bilo 
potrebno in smiselno urediti oziroma nadgraditi plačni sistem v javnem sektorju, da bi bil 
ta še bolj učinkovit. Prav tako bom prikazala trend zaposlovanja v javnemu sektorju, rast 
plač v zadnjem obdobju in porabo sredstev za odpravo nesorazmerij v plačah.  
Trenutno je v Sloveniji to področje zelo odmevno, saj so poleg zaposlenih v privatnem 
sektorju, nezadovoljni tudi javni usluţbenci, zlasti v zadnjem času pri dogovoru s podpisom 
nove Kolektivne pogodbe za javni sektor. 
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Namen magistrske naloge je opredeliti in predstaviti plačni sistem v Sloveniji in nekaterih 
evropskih drţavah, izpostavila bom problematiko plač in moţne rešitve, kako bi bilo 
mogoče sistem še izboljšati.   
 
 
1.3 OCENA DOSEDANJIH RAZISKOVANJ 
 
Področje plač v javnem sektorju ima opravljenih ţe veliko javnomnenjskih raziskav in 
anket, poleg tega so na voljo številni podatki o plačah v javnem sektorju, ki prikazujejo 
neko realno sliko na tem področju v Sloveniji. Vseeno pa so ankete tudi najboljši 
pokazatelj nekega stanja v drţavi.  
 
Dejstvo je, da se cene ţivljenjskih potrebščin višajo, višja je inflacija, plače pa ostajajo 
enake. Dogovor o višini in načinu splošne uskladitve osnovnih plač in višini sredstev za 
odpravo plačnih nesorazmerij za obdobje 2007 do 2009 se nanaša tudi na visoko inflacijo, 
ki je v zadnjem času celo najvišja med vsemi članicami Evropske unije. 
 
 
1.4 METODE RAZISKOVANJA 
 
Za pisanje magistrskega dela bom uporabila številne javnomnenjske raziskave iz 
omenjenega področja, na podlagi katerih bom laţje predstavila nastali problem zlasti v 
tarifnih razredih in pridobila statistične podatke, z analizo pa bom moje hipoteze in 
vprašanja potrdila ali zavrnila.  
 
Na podlagi statističnih podatkov o plačah v Sloveniji bom prikazala dejansko stanje, ki ga 
bom primerjala z ostalimi drţavami Evropske unije. S tem bom pridobila neko realno sliko 
Slovenije in EU. Netransparenten in neprimerljiv plačni sistem v javnem sektorju povzroča 
vedno nove parcialne zahteve po povišanju plač, zato bom skušala plačno politiko javnega 




1.5 STRUKTURA DELA 
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V uvodnem poglavju je predstavljena problematika, ki jo magistrska naloga obravnava 
oziroma zajema, kot tudi namen in cilji, metoda raziskovanj, ki je bila uporabljena, 
hipoteze in omejitve, s katerimi se je potrebno seznaniti in jih upoštevati pri sami nalogi 
ter predstavitev zasnove naloge. 
 
V drugem poglavju so podane opredelitve osnovnih pojmov, kot so plača, temeljne 
značilnosti plač, višina plače, sama sestava plače, omejevanje plače in dodatki k plači, ki 
zadevajo obravnavano problematiko in katerih razumevanje je bistveno za nadaljnje 
razumevanje plačnega sistema in raziskave. 
 
V tretjem poglavju je predstavljen javni sektor, javne finance in proračun, predstavitev 
javnega sektorja v Evropski uniji, zaposlovanje v javnem sektorju, načela in napredovanje 
javnih usluţbencev, delovna mesta, poloţaji in nazivi javnih usluţbencev, saj je 
razumevanje in poznavanje bistveno za obravnavane problematike. 
 
V četrtem poglavju je predstavljen plačni sistem v javnem sektorju v Republiki Sloveniji, 
problematika plač v javnem sektorju, Zakon o sistemu plač v javnem sektorju (ZSPJS) in 
vzpostavitev le tega, v tabelah sem prikazala plačne skupine, podskupine tarifne razrede in 
plačne razrede, cilje sprememb in dopolnitev ZSPJS in določitev osnovne plače. 
 
V petem poglavju sem predstavila plačni sistem v Evropi in nekaterih članicah OECD, Svet 
za sistem plač v javnem sektorju in pridobitev mnenja Sveta za sistem plač. 
 
V šestem poglavju je predstavljena odprava plačnih nesorazmerij, ki so v preteklosti 
nastala in zagotavljanje javnosti, preglednosti in primerljivosti plač v javnem sektorju. 
 
V sedmem poglavju je predstavljena rast plač v Sloveniji v primerjavi s članicami EU, 
prikazani so podatki o višini plač, predstavljena je sama politika plač in socialni dialog v 
Sloveniji, socialno partnerstvo in stavka v javnem sektorju, kot najhujša oblika 
nezadovoljstva zaposlenih. 
 
V osmem poglavju je zaključek magistrske naloge, kjer so povzete ugotovitve skozi celotno 
magistrsko nalogo, potrjene ali zavrţene hipoteze in predlogi za reševanje nastale 
problematike. 
 
Dokončna in celotna ocenitev sistema plač ter ali je ta sistem pravičen, bo lahko narejena 
šele po popolni uveljavitvi sistema plač in odpravi plačnih nesorazmerij, kar naj bi se 
zgodilo predvidoma v letu 2010. Do takrat so sicer znane določene simulacije in izračuni, ki 
kaţejo predvidene učinke po odpravi plačnih nesorazmerij, vendar gre zgolj za 
predvidevanja. 
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2 PLAČA KOT VIR SREDSTEV ZA PREŢIVETJE 
 
 
Večina ljudi opravlja neko delo, ker potrebuje sredstva za preţivetje oziroma eksistenco, za 
svoje delo pa pričakuje plačilo oziroma plačo. Le ta je po SSKJ opredeljena kot delo, ki ga 
opravi nameščenec ali usluţbenec za delodajalca. Plača naj bi bila bolj ali manj sorazmerna 
s količino in vrednostjo dela, ki ga je zaposleni opravil, posamezniku pa naj bi zagotovila 
potrebna sredstva za njegovo eksistenco kot tudi eksistenco njegove druţine. To načelo, ki 
ga nekateri imenujejo tudi načelo sorazmernosti, je vsebovano tudi v različnih naukih o 
pravičnosti, predvsem tistih, ki zadevajo distributivno pravičnost. Bistvo načela 
sorazmernosti je, da naj bi vsak dobil tisto, kar mu pripada (Cerar, 2001). 
 
Na področju plač drţava z zakonodajo posega v ta razmerja s tem, da določa minimalni 
nivo pravic, določa minimalne plače, prepove truck sistem (plačilo v naravi namesto v 
denarju), vzpostavlja mehanizme varstva dohodka, hkrati pa je vloga drţave pomembna 
tudi v tem, da zagotavlja pogoje za delovanje sistema kolektivnega pogajanja (določbam 
kolektivnih pogodb prizna prisilnopravni in neposredni učinek, posreduje v sporih, 
zagotavlja izvajanje kolektivnih pogodb, sodno varstvo, itd.).  
 
Kot osrednji mehanizem urejanja plač pa so se uveljavile kolektivne pogodbe, ki jih med 
seboj sklepajo interesne organizacije delodajalcev in delavcev - sindikati, na različnih 
ravneh (splošne, panoţne, podjetniške) in so prav zaradi tega gibke, se sproti prilagajajo 
spremenjenim razmeram na trgu, upoštevajo posebnosti posamezne panoge, 
posameznega delodajalca,... V samo določanje višine plač drţava z zakoni praviloma ne 
posega in prepušča to prostemu pogajanju in dogovarjanju socialnih partnerjev, torej 
avtonomnemu urejanju s kolektivnimi pogodbami.  
 
V določenih primerih pa drţava poseţe tudi v samo urejanje višine plač (običajno v kriznih 
obdobjih, prehodnih obdobjih, v primeru nenormalnih, neurejenih gospodarskih 
razmerah). Tako sama neposredno ureja višino plač, določa poleg najniţje tudi najvišjo 
dovoljeno plačo, omejuje sredstva, ki se lahko namenijo za plače, način usklajevanja 
plač,... Torej gre za t.i. interventno zakonodajo, ki je bila in še vedno je pri nas zelo 
pogosta. Pretirano poseganje drţave v urejanje plač pa se, vsaj na dolgi rok, ni izkazalo za 
ustrezno, o čemer bi morali razmišljati tudi v Sloveniji. Kadar se omenja neustreznost, se 
misli na poseganje drţave v urejanje plač na področju gospodarstva. Na področju 
negospodarstva so razmere nekoliko drugačne. Tako je treba posebej obravnavati vlogo 
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2.2 TEMELJNE ZNAČILNOSTI PLAČ 
 
Plače, ki jih prejemajo delojemalci so lahko določene (Kresal, 1995, str.27-33):  
  
- s pogodbo o zaposlitvi 
Plača, ki je določena s pogodbo o zaposlitvi, je osnovna plača. Osnovna plača je plača, ki 
jo delavec prejme za polni delovni čas, vnaprej določene delovne rezultate in normalne 
delovne pogoje, s katerimi je bil delavec seznanjen pred sklenitvijo delovnega razmerja, 
oziroma pred razporeditvijo.  
 
Osnovna plača delavca ne more biti niţja od izhodiščne plače tarifnega razreda ustrezne 
kolektivne pogodbe, v katerega je uvrščeno delovno mesto, ki ga zaseda delavec. Logično 
sledi, da osnovna plača delavca, ki je sklenil delovno razmerje za polovični delovni čas, ne 
more biti niţja od polovičnega zneska izhodiščne plače.  
 
Osnovna plača se določi upoštevaje zahtevnost dela, za katerega je delavec sklenil 
pogodbo o zaposlitvi. 
Polni delovni čas je določen s kolektivno pogodbo v trajanju 40 ur na teden, s podjetniško 
kolektivno pogodbo, oziroma splošnim aktom, pa lahko tudi krajši, vendar ne krajši od 36 
ur na teden. 
 
Predvideni delovni učinek delavca je rezultat, ki ga mora delavec doseči v določenem 
obdobju glede na vnaprej določene kriterije. V primeru preseganja ali ne doseganja 
pričakovanega učinka, bo njegova osnovna plača lahko ustrezno višja ali niţja. 
 
Osnovna plača je osnova za obračunavanje dodatkov, v določenih primerih pa tudi 
nadomestil. Nadomestilo plače prejema zaradi bolezni, poroda, letnega dopusta, določenih 
odsotnosti zaradi osebnih okoliščin, kot so smrt bliţnjega sorodnika, poroka, rojstvo 
otroka, selitev, izobraţevanja, odsotnosti v času odpovednega roka, začasne odstranitve, 
pripora, v zvezi z določenimi pravicami preseţnih delavcev, kot so čakanje na delo, 
pre/dokvalifikacija, v času odpovednega roka,… 
 
Osnovna plača je lahko po višini enaka izhodiščni plači, kadar pa ima delodajalec v okviru 
lastnega plačnega sistema poleg tarifnih razredov določene še plačilne razrede, pa je 
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Osnovna plača je zelo pomembna kategorija, saj predstavlja osnovni prejemek delavca iz 
delovnega razmerja (fiksni del plače), poleg tega pa predstavlja tudi osnovo za izračun 
številnih ostalih prejemkov iz delovnega razmerja. 
 
Osnovna plača mora biti vsebovana v pogodbi o zaposlitvi. S pogodbo o zaposlitvi se torej 
konkretno določi plača za vsakega posameznega delavca. Z njo pa ni mogoče določiti 
poljubne višine plače. Višina plače ni prepuščena prostemu dogovoru strank, ampak je 
treba pri njeni določitvi upoštevati določbe zakonov in kolektivnih pogodb, ki urejajo višino 
plače, oziroma način določitve le-te. 
 
Po naši trenutni ureditvi se osnovne plače delavcev pri posameznem delodajalcu kljub 
vsemu, precej nelogično, vendarle lahko, sicer izjemoma in le pod določenimi pogoji, 
zniţajo pod raven izhodiščnih plač, določenih s kolektivno pogodbo.  
 
-  v kolektivni pogodbi 
Plače, ki so določene s kolektivno pogodbo so: 
 
a) NAJNIŢJA OSNOVNA PLAČA 
Najniţja osnovna plača je določena za polni delovni čas in normalne pogoje dela. Je 
dejanska najniţja osnovna plača zaposlenih po posameznih tarifnih razredih. Osnovna 
plača delavca mora biti najmanj enaka najniţji osnovni plači ustreznega tarifnega razreda, 
določeni v kolektivni pogodbi.  
 
b) IZHODIŠČNA PLAČA 
Izhodiščna plača je najniţja osnovna plača, ki jo ima delavec pravico prejeti za delo v 
polnem delovnem času, vnaprej določene delovne rezultate in normalne pogoje dela. 
Določena je za posamezni tarifni razred, v tarifni prilogi kolektivne pogodbe. Izhodiščna 
plača je znesek, ki je v kolektivni pogodbi določen kot najniţji znesek tarifnega razreda za 
posamezno skupino delovnih mest, razvrščenih po strokovni izobrazbi. Sluţi kot osnova za 
izračun plač pri tistih delodajalcih, ki uporabljajo ta znesek kot osnovo za izračun svojih 
osnovnih plač. Znesek izhodiščnih plač se izplačuje za polni delovni čas, torej 40 ur na 
teden.  
 
Zneski izhodiščnih plač posameznih kolektivnih pogodb dejavnosti, so čista izhodišča za 
posamezne tarifne razrede, brez kateregakoli dodatka, kot so na primer: dodatek na 
delovno dobo, dodatek na zahtevnost dela, dodatek na teţje delovne pogoje, dodatek na 
količino in kakovost opravljenega dela, brez količnikov in podobno. Vsi dodatki se 
prištevajo k izhodiščni oz. osnovni plači. Tako oblikovane plače so pravno iztoţljive in so 
najniţji minimum. 
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c) NAJNIŢJA IZPLAČANA PLAČA 
Delodajalec je dolţan izplačevati najmanj zneske izplačanih plač, ki vsebujejo vse 
sestavine plače, ki jih določa zakon in kolektivna pogodba – osnovna plača, dodatki, 
delovna uspešnost, razen obračunanih zneskov za nadurno delo. Zneski najniţjih 
izplačanih plač ne veljajo za delavce, ki ne dosegajo planiranih rezultatov. Znesek najniţje 
izplačane plače velja za polni delovni čas in za doseţene planirane rezultate. Če delavec 
izpolnjuje oba navedena pogoja, mora njegova plača znašati najmanj toliko, kot znaša 
najniţja izplačana plača za ustrezni tarifni razred te kolektivne pogodbe.  
 
- v zakonih 
Minimalna plača je najniţja moţna mesečna plača, ki jo delavec prejme. Prvič je bila 
uvedena aprila 1995. Do marca 1996 se je minimalna plača izplačevala za poln delovni čas 
in predvidene delovne rezultate, od aprila 1996 dalje je izplačilo minimalne plače pogojeno 
le s polnim delovnim časom.  
 
 
2.3 VIŠINA PLAČE 
 
Višina plače je osrednje vprašanje tako za posameznega delavca, kot delodajalca ter za 
delavske in delodajalske organizacije, ki so se razvile prav zaradi interesnih sporov in 
pogajanju o višini plač in tudi za drţavo. Vprašanje višine plače je razpeto med 
nasprotujoče si interese vseh udeleţencev. Kakšna je ustrezna višina, ki bo usklajeno 
upoštevala vse interese, ki bo upoštevala potrebe delavcev, zmoţnosti in zahteve 
delodajalcev ter interese drţave po stabilnem gospodarskem in socialnem razvoju, ni 
vprašanje, ki bi ga lahko razrešilo pravo. S pravnega vidika pa je pomembno ugotoviti in 
opredeliti razmerja med različnimi interesi oziroma pravno zavarovati določene interese in 
vzpostaviti pravni instrumentarij, ki omogoča takšno urejanje višine plače s strani samih 
udeleţencev, da so usklajeno upoštevani vsi omenjeni interesi.  
Ker je plača kompleksen pojem in pomemben dejavnik za vse udeleţence, tudi pravno 
urejanje njene višine ni enostavno, zato se je razvil zapleten in kompleksen sistem pravnih 
instrumentov, s katerimi se ureja višina plače. Plača se je oddaljila od čiste civilistične 
koncepcije in da ţe dolgo ni več le »cena za delo«, ki bi se prosto oblikovala na trgu in 
bila prepuščena le dogovoru posameznega delodajalca in delavca. Plača mora zadostiti 
določenim zahtevam (Kresal, 2001, str. 238). Delavcu naj zagotavlja dostojno ţivljenje in 
naj mu pripada brez diskriminacije, za delodajalca naj bo čim manjši strošek, čim bolj naj 
motivira delavce za delo, ustrezno naj deluje na kupno moč prebivalstva, porabo, 
investicije, prihranke, stabilno rast gospodarstva itd. Pri višini plače je treba upoštevati 
ekonomske in socialne vidike.  
  
 12  
Višina plače posameznega delavca je predmet pogodbe o zaposlitvi. S to pogodbo o 
zaposlitvi posamezni delodajalec in delavec določita konkretno višino delavčeve plače kot 
enega od bistvenih elementov pogodbe o zaposlitvi. Pri določitvi višine plače s pogodbo o 
zaposlitvi pa je avtonomija pogodbenih strank omejena, saj morata spoštovati zavezujoče 
delavnopravne norme, ki določajo okvir, v katerem se lahko giblje njun dogovor. Stranki 
pogodbe o zaposlitvi sta omejeni z zakonskimi določbami in določbami kolektivnih pogodb, 
ki zavezujejo delodajalca. 
 
 
2.4 SESTAVA PLAČE 
Kolektivna pogodba za negospodarske dejavnosti (KPnd) in Zakon o razmerjih plač v 
javnih zavodih, drţavnih organih in v organih lokalnih skupnosti (ZRPJZ) določata, da je 
plača sestavljena iz:  
- osnovne plače, 
- dela plače za delovno uspešnost,  
- dodatkov.  
V skladu z veljavno ureditvijo, delavec prejema plačo za opravljanje dela, torej za čas, ko 
dela, medtem ko za čas odsotnosti, ko ne dela, delavec ne prejema plače; v določenih 
primerih odsotnosti z dela, torej tudi za čas, ko ne dela, ima v skladu z veljavno ureditvijo 
delavec pravico do nadomestila plače (npr. v primeru bolezni, poroda, letnega dopusta, 
določenih odsotnosti zaradi osebnih okoliščin, kot so smrt bliţnjega sorodnika, poroka, 
rojstvo otroka, selitev ipd., izobraţevanja, odsotnosti v času odpovednega roka začasne 
odstranitve oziroma suspenza, pripora; v zvezi z določenimi pravicami preseţnih delavcev, 
kot so čakanje na delo, pre/dokvalifikacija,...). 
Vendar plača oziroma nadomestilo plače ni vse, kar je dolţan delodajalec plačati delavcu. 
KPnd (40. člen) predvideva, da ima delavec pravico tudi do drugih osebnih prejemkov, 
med katere uvršča:  
- regres za letni dopust, 
- jubilejne nagrade, 
- odpravnino ob upokojitvi,  
- solidarnostne pomoči.  
Delavec ima tudi pravico še do povračila stroškov v zvezi z delom. KPnd jih ureja v določbi 
42. člena, omeniti je tudi ZPSDP (Zakon o višini povračil stroškov v zvezi z delom in 
nekaterih drugih prejemkov), ki med drugim prav tako ureja tudi različna povračila 
stroškov za zaposlene v javnem sektorju. Tipična povračila stroškov v zvezi z delom, ki se 
pojavljajo v naših veljavnih predpisih:  
  
 13  
- povračilo stroškov za prehrano (regres za prehrano),  
- povračilo stroškov za prevoz na delo in z dela,  
- terenski dodatek (povračilo stroškov za delo na terenu), 
- povračilo stroškov na sluţbenem potovanju (dnevnica za povračilo stroškov za 
prehrano, povračilo stroškov za prenočišče, povračilo stroškov za prevoz),  
- kilometrina (povračilo stroškov za uporabo lastnega avtomobila v sluţbene namene),  
- nadomestilo za ločeno ţivljenje (stroški stanovanja, stroški prehrane). 
 
V skladu z davčnimi predpisi se od vseh prejemkov iz delovnega razmerja (plač, 
nadomestil plač in drugih prejemkov iz delovnega razmerja) plačujejo davki in se vštevajo 
v osnovo za dohodnino; vendar pa se nekateri drugi osebni prejemki (jubilejne nagrade, 
solidarnostne pomoči in odpravnine ob upokojitvi) in povračila stroškov vštevajo v osnovo 
in obdavčijo le nad določeno višino; iz obdavčitve pa so v celoti izvzete odpravnine trajno 
preseţnih delavcev. Tudi prispevki za socialno varnost se plačujejo od plač, nadomestil 
plač in vseh drugih prejemkov iz delovnega razmerja, pri čemer zakon za posamezne 




2.4.1 Bruto plača, neto plača  
 
Bruto plača je znesek, od katerega še niso odšteti zneski davkov in prispevkov, ki se 
plačujejo od plače. Če od bruto plače odštejemo vse davke in prispevke, ki jih predpisuje 
zakonodaja, dobimo neto plačo. Zavezanec za davke in prispevke od plače je delavec 
(plačujejo se od njegove bruto plače), obračuna in odvede pa jih tisti, ki izplačuje plačo, 
torej delodajalec. Neto plača predstavlja znesek, ki ostane delavcu, ko jo delodajalec 
delavcu izplača.  
Dejansko izplačilo plače je sicer lahko niţje od neto plače, če je plačilo kakšnih 
prostovoljnih obveznosti delavca tehnično izvedeno tako, da jih pred izplačilom plače 
delavčevemu upniku neposredno nakaţe delodajalec (npr. plačilo za prostovoljno 
zdravstveno ali drugo zavarovanje, plačilo za poravnavo kredita, plačilo članarine za 
sindikat ipd) ali če je na plačo poseţeno v izvršbi zaradi poplačila kakšnega delavčevega 
dolga.  
Določene prispevke in davke mora plačevati tudi delodajalec. Če bruto plači prištejemo še 
obvezne dajatve, katerih zavezanec in plačnik je delodajalec, dobimo strošek dela. 
Strošek dela nam pove, kolikšen strošek za delodajalca v celoti predstavlja zaposlitev 
delavca (Kresal, 2000, str. 48). 
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Temeljna kategorija je bruto plača. Delavčeva plača obsega bruto plačo, torej tako znesek, 
ki ga delodajalec izplača neposredno delavcu in s katerih delavec lahko razpolaga (ob 
izplačilu ali kasneje), kot tudi del plače, s katerim delavec ne more prosto razpolagati, saj 
predstavlja obvezne javnopravne dajatve delavca (davek, prispevki za socialno varnost). V 
primeru spora o plači delavec uveljavlja plačo, ki mu pripada, zato se mora toţbeni 
zahtevek glasiti na bruto znesek plače; delavcu seveda ne bo neposredno izplačan bruto 
znesek, ampak upoštevajoč zakonsko predpisane obveznosti za davke in prispevke 
zmanjšan, torej neto znesek iztoţene plače z zamudnimi obrestmi, ob izplačilu pa bodo 
morali biti odvedeni tudi ustrezni davki in prispevki.   
 
 
2.4.2 Minimalna plača  
 
Vsi najpomembnejši mednarodni instrumenti s področja človekovih pravic vsebujejo 
zahtevo, da vsem delavcem pripada določena minimalna plača, ki njim in njihovim 
druţinam zagotavlja dostojno ţivljenje. Tudi konvencije MOD posvečajo vprašanju 
minimalne plače veliko pozornost od samih začetkov dalje. Gre za široko in splošno sprejet 
mednarodni standard in teţko bi našli koga, ki bi mu nasprotoval ali oporekal.  
A vendar so razprave o minimalni plači, o njeni funkciji, načinu urejanja in vlogi drţave pri 
tem ter njenih učinkih na zaposlenost in druge pomembne makroekonomske faktorje 
obseţne, burne in nasprotujoče. Vprašanje je bilo v središču pozornosti ţe v zgodnejših 
obdobjih razvoja delovnega prava in predmet normativnega urejanja, aktualnost tematike 
pa spet raste v zadnjem času, predvsem v povezavi s hudimi problemi na področju 
zaposlovanja in brezposelnosti.  
Pravno urejanje minimalne plače se od drţave do drţave razlikuje. Najpomembnejša 
pravna vprašanja v zvezi z minimalno plačo pa so, ali pravni red priznava delavcem 
pravico do minimalne plače, kot individualno, pravno zavarovano in iztoţljivo pravico 
delavca do določenega najniţjega zneska plače, s katerimi pravnimi instrumenti se ureja, 




2.5 OMEJEVANJE PLAČE  
 
Bistvena značilnost slovenskega plačnega sistema je tudi zakonsko omejevanje plač. 
Omejevanje višine plače navzgor ima lahko tudi zelo različne oblike, bodisi da se določi 
absolutna zgornja meja višine plače, kar pomeni najbolj neposredno in ostro poseganje v 
višino plače, ki pri nas skorajda ni več poznano, bodisi da se doseţe omejitev višine plače z 
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blaţjimi ukrepi, npr. omeji odstotek dopustnega povišanja plač, omeji obseg sredstev, ki 
jih lahko delodajalec nameni za plače, itd.  
 
Omejevanje višine plače navzgor ni usmerjeno v varstvo delavcev, ampak je namen in 
motiv takšne zakonodaje drugačen. Običajno je razloge za takšne posege drţave iskati v 
gospodarskih teţavah, z njimi se ţeli umiriti inflacijo, zniţati stroške dela v celotnih stroških 
produkcije, povečati konkurenčnost gospodarstva itd. (Kresal, 2001, str. 284). 
 
V Sloveniji je zakonsko omejevanje plač prisotno ves čas od spremembe drţavne ureditve. 
Gre pravzaprav za nadaljevanje prakse, ki se je razvila v prejšnjem sistemu, ko je 
mehanizem druţbenega dogovarjanja in samoupravnega sporazumevanja o delitvi osebnih 
dohodkov, pripeljal do vedno hitrejšega in neenakomernega naraščanja osebnih 
dohodkov. Drţava je od srede 80- ih let začela neposredno posegati na to področje z 
interventnimi zakoni. Tako je bil ţe leta 1991, še ne eno leto od sklenitve prve splošne 
kolektivne pogodbe za gospodarstvo, sprejet Zakon o izplačevanju osebnega dohodka in 
nekaterih drugih prejemkov delavcev za leto 1991, ki je omejeval izplačevanje plač od 
februarja do oktobra 1991. Zatem je v obdobju do leta 1994 drţava še nekajkrat posegla v 
urejanje višine plač z zakoni. Za to obdobje so bile značilne velike gospodarske teţave ob 
spremembi druţbene ureditve in osamosvojitvi, visoka stopnja inflacije, potek privatizacije, 
prestrukturiranje gospodarstva, obstoj velikega števila neuspešnih podjetij, ki niso mogla 
izplačevati plač niti na ravni izhodiščnih plač iz kolektivnih pogodb niti zajamčene plače, 
pojav problema insolventnosti, stečajev, naraščanja brezposelnosti (Kresal, 2001, str. 
285). 
 
Glede samega pristopa k omejevanju plač je zaslediti, da se način neposrednega 
zakonskega poseganja v višino plač postopoma blaţi. Zaradi neustrezne pretekle prakse, 
ZSPJS določa poseben postopek spreminjanja razponov med najvišjo in najniţjo plačo, 
oziroma razmerij med plačnimi skupinami in plačnimi podskupinami. To seveda pomeni, 
da na primer ne bo moţno spreminjati števila plačnih razredov na plačni lestvici, ne da bi 
upoštevali pravila predpisanega postopka in da ne bo moţno drugače, kot to določa 




2.6 DODATKI K PLAČI 
 
V obdobju po uveljavitvi Zakona o razmerjih plač, ki je kot sestavni del plače določa tudi 
dodatke, se je število le-teh izrazito povečalo. Omenjeni zakon je namreč ob svoji 
uveljavitvi pustil v veljavi vse predpise in kolektivne pogodbe, ki so določale dodatke, 
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hkrati pa je z določitvijo dodatkov, kot sestavnega dela plače, dopustil moţnosti 
nadaljnjega določanja dodatkov.  
 
Zakon o razmerjih plač je prinesel tudi pozitivne novosti, kot je na primer določba, da je 
osnova za obračun dodatkov osnovna plača, kar velja za dodatke, določene v odstotkih. 
Dodatki, določeni v količniku pa se obračunavajo od izhodiščne plače za 1. tarifni razred, 
določene s kolektivno pogodbo za negospodarske dejavnosti, ki je hkrati tudi osnova za 
obračun plač. Oboji dodatki, izraţeni v nominalnih zneskih, se prištevajo k osnovni plači. 
Tudi na tem področju v javnem sektorju ni enotnosti, saj obstajajo tudi primeri, ko se 
določeni dodatki obračunavajo od drugačne osnove (npr. od osnove, sestavljene iz 
osnovne plače in funkcijskega dodatka po zakonu o sodniški sluţbi).  
 
Tudi zaradi teh različnih pristopov je v ZSPJS jasno določeno, da se dodatki, ki niso 
določeni v znesku, obračunavajo od osnovne plače javnega usluţbenca ali funkcionarja. 
Ob tem je smiselno opozoriti tudi na določbe ZSPJS, ki zavezujejo vse izplačevalce plač k 
obračunavanju in izplačevanju plač na podlagi enotne metodologije in obrazcev, ki jih bo 
predpisala vlada. Tako naj bi preprečili nepravilnosti oziroma napačne obračune in seveda 
tudi izplačila, kar se je do sedaj v praksi dogajalo. To nenazadnje potrjujejo tudi 
vprašanja, ki so se v zvezi s tem pojavljala, pa tudi poročila pristojnih nadzornih organov, 
ki so ugotavljali nepravilnosti pri obračunih in izplačilih plač.  
 
V zvezi z vsemi temi dodatki, predvsem pa upoštevaje dodatkov, ki so bili uvedeni po 
uveljavitvi Zakona o razmerjih plač, je treba poudariti, da jih lahko ločimo na dve temeljni 
skupini in sicer: 
1. po namenu: 
- dodatki, ki pomenijo izključno dvig plače posamezni kategoriji javnih usluţbencev in 
nimajo podlage v nobenih posebnostih oziroma v nobenem predpisu in  
- dodatki, s katerimi so vrednotene posebnosti, prepovedi, omejitve ali obremenitve 
posameznega dela ali posamezne kategorije javnih usluţbencev, pri čemer imajo te 
posebnosti podlago v zakonu ali podzakonskem predpisu.  
2. po načinu izplačevanja:  
- dodatki, ki pripadajo večini ali določeni kategoriji javnih usluţbencev vsak mesec in 
pomenijo stalni del plače in  
- dodatki, ki pripadajo javnim usluţbencem občasno, torej samo takrat, kadar opravljajo 
delo v pogojih, ki so posebej vrednoteni z dodatkom in za čas, v katerem opravljajo delo. 
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Opravljene analize stanja na področju plač v javnem sektorju so navedeno delitev 
dodatkov potrdile, hkrati pa usmerile rešitve v novem plačnem sistemu k odpravi stanja, ki 
je onemogočalo preglednost in primerljivost plač v javnem sektorju. Cilj je, da se število 
dodatkov zmanjša, oziroma da se odpravijo vsi tisti dodatki, ki pomenijo stalni del plače, 
in sicer tako, da se vključijo v osnovno plačo. Tako tudi osnovna plača dobiva svoj pravi 
pomen. V skladu s skupno metodologijo pomeni osnovno vrednost delovnega mesta, 
naziva ali funkcije, pri čemer vključuje vse elemente zahtevnosti.  
Nekateri izmed elementov zahtevnosti so bili namreč v do sedaj veljavnem sistemu 
vrednoteni posebej, čeprav so, kot smo ţe ugotovili, bili stalno prisotni. Vseh dodatkov pa 
nikakor ni bilo moţno vključiti v osnovno plačo, prav tako nekaterih izmed njih ni bilo 
moţno enostavno ukiniti, posebej ne tistih, ki resnično vrednotijo posebne pogoje dela, 
oziroma druge posebnosti, ki jih ni moţno vključiti med tiste elemente, ki bodo upoštevani 
pri določanju osnovne plače.  
Toda kljub odločitvi, da tudi v novem plačnem sistemu ostanejo dodatki sestavni del 
plače, pri čemer je bila seveda upoštevana tudi rešitev, določena v Zakonu o delovnih 
razmerjih, ki prav tako omogoča nekatere dodatke, bo področje dodatkov z ZSPJS 
bistveno bolj natančno urejeno. Predvsem pa je pomembno dejstvo, da dodatkov ne bo 
več moţno določati mimo ZSPJS kar pomeni, da nobena dejavnost javnega sektorja ne bo 
mogla določiti nobenih drugih dodatkov, razen tistih, ki jih ţe določa navedeni zakon.  
Drugo pomembno dejstvo je poenotenje višine dodatkov, saj so analize stanja pokazale, 
da so bili istovrstni dodatki različno vrednoteni. Tipičen primer takega ravnanja so na 
primer dodatki za delo v posebnih pogojih oziroma v delovnem času, ki je manj ugoden, 
torej ponoči, ob nedeljah, praznikih in drugih dela prostih dnevih, v deljenem delovnem 
času in drugih pogojih, katerih najniţja moţna višina je bila določena v Kolektivni pogodbi 
za negospodarske dejavnosti. Po posameznih dejavnostih so bile višine teh dodatkov 
določene različno, čeprav bi teţko našli argumente, s katerimi bi utemeljili to dejstvo. 
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2.6.1 Vrste dodatkov 
 
Javnim usluţbencem pripadajo:  
 
POLOŢAJNI DODATEK 
Poloţajni dodatek je del plače, ki pripada javnemu usluţbencu ali funkcionarju, ki izvršuje 
pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in izvajanjem dela, vrednotenje teh nalog 
pa ni vključeno v osnovno plačo delovnega mesta, naziva ali funkcije. Višina poloţajnega 
dodatka znaša najmanj 5% osnovne plače in največ 20% osnovne plače. Višina 
poloţajnega dodatka za funkcionarje se določi z zakonom, za javne usluţbence pa kriterije 
za določitev njihove višine določi vlada z uredbo. 
 
DODATEK ZA DELOVNO DOBO 
Dodatek za delovno dobo je del plače, s katerim se vrednotijo delovne izkušnje, 
pridobljene v celotni delovni dobi javnega usluţbenca ali funkcionarja.  
Višina dodatka za delovno dobo za vsako zaključeno leto delovne dobe se določi s 
kolektivno pogodbo za javni sektor. Funkcionarjem pripada dodatek za delovno dobo v 
višini, kot je za javne usluţbence dogovorjena s Kolektivno pogodbo za javni sektor. 
 
DODATEK ZA MENTORSTVO 
Višina dodatka za mentorstvo se določi s Kolektivno pogodbo za javni sektor. 
 
DODATEK ZA SPECIALIZACIJO, MAGISTERIJ ALI DOKTORAT, ČE TO NI POGOJ ZA 
ZASEDBO DELOVNEGA MESTA 
Znesek dodatka za specializacijo, magisterij ali doktorat se določi s Kolektivno pogodbo za 
javni sektor. 
 
DODATEK ZA DVOJEZIČNOST 
Dodatek za dvojezičnost pripada javnim usluţbencem in sodnikom, sodnikom za prekrške, 
drţavnim toţilcem ter drţavnim pravobranilcem, ki delajo na območjih občin, v katerih 
ţivita italijanska ali madţarska narodna skupnost, kjer je italijanski ali madţarski jezik tudi 
uradni jezik, če je znanje jezika narodne skupnosti pogoj za opravljanje dela oziroma 
funkcije.  
Višina dodatka iz prejšnjega odstavka znaša:  
– od 12% do 15% osnovne plače za učitelje in ostale strokovne delavce v osnovnem in 
srednjem šolstvu ter vzgojitelje in ostale strokovne delavce v vrtcih,  
– od 3% do 6% osnovne plače za ostale javne usluţbence,  
– do 6% osnovne plače za sodnike, sodnike za prekrške, drţavne toţilce ter drţavne 
pravobranilce.  
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Višino dodatka iz prve in druge alinee prejšnjega odstavka določi predstojnik, iz tretje 
alinee prejšnjega odstavka pa sodni svet za sodnike, svet sodnikov za prekrške za sodnike 
za prekrške, personalna komisija za drţavne toţilce ter generalni drţavni pravobranilec za 
drţavne pravobranilce, in sicer na osnovi zahtevane stopnje znanja jezika narodne 
skupnosti ter dejanske uporabe tega jezika pri opravljanju dela. 
 
DODATKI ZA MANJ UGODNE DELOVNE POGOJE, KI NISO UPOŠTEVANI V VREDNOTENJU 
DELOVNEGA MESTA, NAZIVA OZIROMA FUNKCIJE 
Dodatki za manj ugodne delovne pogoje pripadajo javnim usluţbencem in funkcionarjem 
le, če opravljajo delo v takih pogojih in manj ugodni delovni pogoji niso upoštevani v 
osnovni plači. Dodatki za manj ugodne delovne pogoje se za javne usluţbence določijo s 
Kolektivno pogodbo za javni sektor. 
 
DODATKI ZA NEVARNOST IN POSEBNE OBREMENITVE, KI NISO UPOŠTEVANE V 
VREDNOTENJU DELOVNEGA MESTA, NAZIVA OZIROMA FUNKCIJE  
Dodatki za nevarnost in posebne obremenitve pripadajo javnim usluţbencem in 
funkcionarjem le, če opravljajo delo v takih pogojih ter nevarnost in posebne obremenitve 
niso upoštevane v osnovni plači. Dodatki za nevarnost in posebne obremenitve se določijo 
za javne usluţbence s Kolektivno pogodbo za javni sektor. 
 
DODATKI ZA DELO V MANJ UGODNEM DELOVNEM ČASU 
Javnim usluţbencem pripadajo za delo v delovnem času, ki je zanje manj ugoden, dodatki 
za:  
– izmensko delo,  
– delo v deljenem delovnem času,  
– delo ponoči, v nedeljo in na dan, ki je z zakonom določen kot dela prost dan ali 
praznik ter  
– za delo preko polnega delovnega časa.  
 
Javnim usluţbencem pripadajo tudi dodatki za čas pripravljenosti na domu, delovnem 
mestu ali določenem kraju ter za deţurstvo.  
Dodatki iz prejšnjih odstavkov pripadajo javnemu usluţbencu ali funkcionarju le za čas, ko 
dela v času, ki je manj ugoden.  
Višina dodatkov iz tega člena se za funkcionarje določi z zakonom, za javne usluţbence pa 
s kolektivno pogodbo za javni sektor. V primeru, da dodatek ni določen v nominalnem 
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3 JAVNI SEKTOR  
 
 
Javni sektor, kot drţava in njene institucije, je največje podjetje v vsaki drţavi. Od 
privatnega sektorja se razlikuje v marsičem, zato ga je treba obravnavati ločeno, saj so 
določene predpostavke, na katerih temelji model javnega sektorja, postale neustrezne. Če 
bi hoteli natančno opredeliti javni sektor, bi se verjetno znašli v zadregi, saj ni nobene 
univerzalne definicije in tudi ne popolnega modela za ugotavljanje obsega javnega 
sektorja (Corry, Watson, 1997, str. 41). Velikokrat so definicije oblikovane tako, da 
ustrezajo tistim, ki jih ţelijo predstaviti. Pri razlagi javnega sektorja se vedno srečamo s 
pojmi, kot so javno upravljanje in javna uprava. Zato je potrebno najprej opredeliti ta dva 
pojma.  
 
Upravljanje neposredno povezujemo z organizacijo. Organizacija je sestav razmerij med 
ljudmi (v podjetju ali drţavi), ki zagotavlja obstoj, druţbeno ekonomske in druge 
značilnosti ter smotrno uresničevanje ciljev (Pučko, 1996, str. 6). V vsaki organizaciji 
poteka svojevrsten proces odločanja, kako dejansko uresničevati zastavljene cilje. Ta 
proces imenujemo upravljanje. 
 
Pojem “ uprava” je oţji od “upravljanja”. Predvsem ga lahko tolmačimo na dva načina in 
sicer kot (Virant, 1998, str.17): 
- proces oziroma dejavnost, 
- struktura oziroma organizacija (organizacijska ali subjektivna opredelitev). 
 
Pri prvem nas zanima dejavnost uprave, drugi pa nam pove, kateri subjekti sestavljajo 
upravo. Organizacije, kjer poteka javno upravljanje imenujemo javnopravne skupnosti. 
Najširše zasnovana javnopravna skupnost je drţava. Javna uprava sodi med pomembnejše 
usmerjevalce druţbenega razvoja, je zelo razgibana po dejavnosti, številčna po deleţu 
aktivnega prebivalstva, ki ga zaposluje in nenazadnje, za svoje delovanje potroši zajeten 
del proračuna (Brejc, 2002, str. 9). Proučujejo jo različne znanstvene discipline, kot so: 
pravo, ekonomija, organizacijske vede informacijske vede,…  
 
Torej opredelitev pojma javni sektor, posebej v smislu ločitve od zasebnega, ni povsem 
jasna in se z njo ukvarjajo različni avtorji vse od rimskih časov naprej: 
 
 Javni sektor pomeni zbir vseh javnih organizacij, ki opravljajo druţbene in 
gospodarske javne dejavnosti, pri čemer gre za dejavnosti, ki delujejo po netrţnih 
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načelih, kar se v prvi vrsti kaţe v njihovem proračunskem financiranju (Setnikar-
Cankar, 1997, str. 73). 
 
 Javni sektor so neposredni in posredni uporabniki, Zavod za zdravstveno 
zavarovanje Slovenije in Zavod za pokojninsko in invalidsko zavarovanje Slovenije, 
oba v obveznem delu zavarovanja, javni gospodarski zavodi, javna podjetja in 
druge pravne osebe, v katerih imajo drţava ali občine odločujoč vpliv na 
upravljanje (Zakon o javnih financah Ur.l. RS, št. 79/1999). 
 
 Javni sektor po Zakonu o javnih usluţbencih sestavljajo drţavni organi in uprave 
samoupravnih lokalnih skupnosti; javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni 
gospodarski zavodi; druge osebe javnega prava, če so posredni uporabniki 
drţavnega proračuna ali proračuna lokalne skupnosti.  
 
 V ZSPJS (Uradni list RS, št. 17/2008) pa lahko v 2. členu zasledimo, da javni  
sektor predstavljajo drţavni organi, samouprave lokalne skupnosti, javne agencije, 
javni skladi, javni zavodi, javni gospodarski zavodi ter druge osebe javnega 
prava, ki so posredni uporabniki drţavnega proračuna ali proračuna lokalne 
skupnosti, medtem ko izvzema javna podjetja in gospodarske sluţbe. 
 
Javni sektor deluje kot neprofiten, osnovna njegova značilnost pa je varstvo javne koristi. 
Javna korist ali javni interes je neka širša druţbena korist, ki je določena s področnim 
zakonom. 
 
Za javni sektor je poleg varstva javnega interesa značilne še druge razseţnosti: 
 zaposleni v javnem sektorju kot usluţbenci in funkcionarji izkazujejo javno 
odgovornost, 
 visoka profesionalnost; specializacija nalog in strokovnost, 
 hierarhičnost med organizacijo in posamezniki (policija, vojska, občina), 
 je neprofitna organizacija, 
 financiran je iz proračuna in drugih javnih dajatev. 
 
Javni sektor deluje monopolno (ne na trgu), čeprav se to dejstvo čedalje bolj spreminja. 
Javni sektor obstoji zato, da bi se v javni sferi zadovoljile čiste potrebe skupnosti in 
potrebe posameznikov, ki jih trţni mehanizmi ne morejo zadovoljiti. Običajno pojmovanje 
javnega sektorja se nanaša na skupno ime za javno upravo, politični sistem, izobraţevalno, 
raziskovalno, zdravstveno in kulturno sfero, torej gre za nek splet dejavnosti, ki skupaj z 
gospodarstvom oziroma z zasebnim sektorjem sestavlja celoto druţbenega ţivljenja 
(Kovač, 2000, str. 148-151). 
  
 22  
Splošna definicija javnega sektorja navaja vse moţne javnopravne oblike, v katerih so 
lahko organizirane osebe javnega prava. Za določitev konkretnega obsega veljavnosti 
zakona je bilo treba natančno opredeliti definicijo javnega sektorja. Definicija javnega 
sektorja v  Zakonu o sistemu plač v javnem sektorju je enaka definiciji iz Zakona o javnih 
usluţbencih (Ur.list RS, št. 56/2002, 23/2005, 62/2005, 131/2006, 33/2007). 
 
Razlogi obstoja javnega sektorja segajo od potrebe po dostopu od javnih dobrin (po 
načelu drţavljanske pripadnosti in neekonomske moči) in pokrivanje eksternalitet javnih 
dobrin, do korektiva nedelujočih trţnih mehanizmov z drţavno intervencijo in reglacijo. 
Vlada oblikuje javne ekonomske politike zaradi relativne redkosti dobrin in storitev, s 
ciljem usmerjanja alokacije resursov, povečevanja stabilnosti v alokativnem in 
distribucijskem procesu ter s splošnim namenom boljšega zadovoljevanja človekovih 
potreb (Ferfila, 1994, str. 8).  
 
Javni sektor glede na zasebni sektor neprestano narašča. V večini razvitih kapitalističnih 
drţavah je v 20. stoletju močno narasla velikost javnega sektorja in število dejavnosti v 
njem in je posegal na čedalje več področij javnega ţivljenja. Rast javnega sektorja naj bi 
bila neposredna posledica naraščajočega bruto domačega proizvoda. Javna poraba kot 
deleţ BDP (bruto domači proizvod), kar je najbolj uveljavljeni merilec velikosti javnega 
sektorja, je v teh drţavah v povprečju narasla iz 12% leta 1913 na 45% leta 1995 (Tanzi, 
1997).  
 
Drţava danes deluje na področju socialne politike, zlasti z obseţnimi transferji dohodka, 
regulira industrijo, trgovino in druge gospodarske dejavnosti, posega na trgu delovne sile 
in v razmerja med delodajalci in delojemalci ter zagotavlja tudi določene pomembne 
proizvode in storitve. Vse več dobrin se zagotavlja z intervencijo drţave, vendar le v 
obsegu, ki je nujno potreben. 
 
Javni sektor sestavljajo: 
 drţavni organi in samoupravne lokalne skupnosti, 
 javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi ter 
 druge osebe javnega prava, ki so posredni uporabniki drţavnega proračuna ali 
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Javna podjetja in gospodarske sluţbe, v katerih ima večinski deleţ oziroma prevladujoč 
vpliv drţava ali lokalna skupnost, niso del javnega sektorja. Organi oblasti neposredno ali 
posredno izvajajo prevladujoč vpliv nad javnimi podjetji zaradi (ZPFOLERD, Ur.l. RS, št. 
53/2007):   
 svojega lastništva,  
 svojega finančnega sodelovanja v njih ali  
 predpisov in drugih pravnih aktov, ki jih urejajo.  
 
Šteje se, da imajo organi oblasti prevladujoč vpliv, kadar Republika Slovenija, občine in 
druge oblike lokalnih skupnosti kot pravne osebe neposredno ali posredno:  
 imajo večinski deleţ vpisanega kapitala oziroma vloţenih sredstev ustanovitelja,  
 nadzorujejo večino glasovalnih pravic, ki izhajajo iz delnic ali poslovnih deleţev 
podjetja oziroma iz vloţenih sredstev ustanovitelja, ali  
 lahko imenujejo več kot polovico članov uprave, upravnega ali nadzornega organa.  
 
Pri ugotavljanju prevladujočega vpliva organov oblasti v posameznem podjetju, se deleţi 
vpisanega kapitala podjetja oziroma glasovalne pravice, ki izhajajo iz delnic oziroma 
poslovnih deleţev podjetja, v lasti različnih organov oblasti, kot pravnih oseb in različnih 
javnih podjetij, seštevajo. Če vsota deleţev kapitala oziroma glasovalnih pravic, znaša več 
kot 50 odstotkov, se šteje, da se podjetje uvršča med javna podjetja.  
 
Javna podjetja igrajo pomembno vlogo v nacionalnem gospodarstvu drţav članic 
(Commission directive 2006/111/EC). Drţave članice pogosto dodeljujejo posebne ali 
izključne pravice določenim podjetjem oziroma opravljajo plačila ali dajejo kakšno drugo 
obliko nadomestila določenim podjetjem, pooblaščenim za opravljanje storitev splošnega 
gospodarskega pomena. Ta podjetja so pogosto tudi konkurenčna drugim podjetjem. 
Zagotavljanje javnih sredstev javnim podjetjem drţav članic lahko poteka posredno ali 
neposredno. Potrebno je izbrati način in ustrezne informacije, ki so na voljo, da se lahko 
javna sredstva zagotovijo. 
 
Drţave članice imajo različne upravne strukture. Organi oblasti lahko izvršujejo 
prevladujoč vpliv na delovanje javnih podjetij ne samo takrat, kadar nastopajo kot 
lastniki, temveč tudi preko pristojnosti, ki jih imajo pri vodenju nadzornih organov. 
Po ZSPJS (Zakon o sistemu plač v javnem sektorju) niso del javnega sektorja javna 
podjetja in javne gospodarske sluţbe (Telekom, Pošta, Slovenske ţelezarne, Slovenska 
ţeleznica,…), Banka Slovenije, Gospodarska zbornica Slovenije in Obrtna zbornica 
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Slovenije. Prvi zato, ker poslujejo po Zakonu o gospodarskih druţbah, Banka Slovenije ni 
uporabnik proračuna oziroma je celo vplačnik v drţavni proračun, obe zbornici pa sta 
predstavnika zasebnih gospodarskih druţb oziroma samostojnih podjetnikov. 
 
V javni sektor sodi vse tisto, kar je v lasti drţave, ne glede na to, na katerem področju se 
nahaja (Trpin, 1993). Za javni sektor so značilni pojavi javne odgovornosti, velikosti in 
kompleksnosti upravnega aparata, delovna intenzivnost upravne panoge, velika 
pripadnost zaposlenih in etika javnega dela s politično nevtralnostjo, lojalnostjo, 
nepristranskostjo in nepodkupljivostjo. (Farnham in Horton, 1996).  
 
 
3.1 JAVNE FINANCE IN PRORAČUN 
 
Javne finance so usmerjene k doseganju druţbeno ţeljenih ciljev, zato je njihova naloga 
zagotavljanje dobrin, ki so pomembne z vidika druţbe kot celote in jih trţno gospodarstvo 
samo po sebi ne proizvaja oziroma jih ne proizvaja v zadostnem obsegu (Derencin 2005, 
10). 
 
Sistem javnih financ je v Sloveniji doţivljal nenehne spremembe od osamosvojitve dalje, 
zadnjo celovito reformo pa uvaja nov ZJF. Pri tem pa je ključnega pomena dobro 
načrtovanje kot tudi upravljanje proračunskih sredstev, saj imajo pomembno vlogo za 
gospodarski razvoj in doseganje vladnih ciljev (Derencin 2005, 10). Razpoloţljiva 
sredstva oziroma dobrine so namreč omejene, zato je bistvenega pomena, kako 
razpoloţljive dobrine izkoristimo čim boljše. 
 
Namen porabe proračunskih sredstev je zadovoljevanje javnega interesa. Moderno 
upravljanje javnih izdatkov, katerega osrednje vprašanje je predvsem, kako razdeliti 
javna sredstva, poudarja tri osnovne cilje, ki jih mora izpolnjevati vsak proračunski 
sistem: 
 Vzdrţevanje skupne fiskalne politike - pomembno je določanje in nadzor skupne 
višine izdatkov ter postavljanje omejitev porabe najprej na agregatni in nato tudi 
na niţji ravni; proračunski proces je učinkovit, če uspe vzpostaviti disciplino, 
oziroma vzdrţnost v skupni višini izdatkov na dolgi rok. 
 Alokacija proračunskih sredstev v skladu s prioritetami vlade ali alokativna 
učinkovitost - razporejanje sredstev mora biti skladno z vladnimi prioritetami in 
učinkovitostjo   izvajanja  programov;   sistem   mora  omogočati  premeščanje 
sredstev s starih na nove prioritete ter z manj produktivnih na bolj produktivne 
dejavnosti oziroma programe. 
 Tehnidna (operativna) učinkovitost - sistem mora omogočati izvajanje storitev s 
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čim niţjimi stroški (Derencin 2005,12 in 13). 
V Sloveniji se je pri pripravi proračuna uveljavil pristop imenovan »od zgoraj navzdol«, 
ki pomeni k rezultatom usmerjen proračun. Proračuni sluţijo za delo drţavnih oziroma 
občinskih organov, naloge javnih sluţb, naloge gospodarskih javnih sluţb, intervencij v 
gospodarstvu in drugega po zakonu oziroma odloku (Cok, 2005, 4). Proračun mora biti 
usmerjen k rezultatom ter merjenju delovanja in doseganju vnaprej načrtovanih ciljev po 
posameznih področjih. Je instrument za politično, gospodarsko in socialno vodenje drţave, 
saj določa proračunske odhodke za izvajanje raznih programov in dejavnosti ter tako 
pomaga uresničevati vladne cilje, kot na primer gospodarski razvoj in socialno varnost. 
Je sporazum med različnimi ţeljami in mnenji o tem, na katerih področjih naj se vključi 
drţava s svojo dejavnostjo in v kakšni meri. Kot instrument javnega financiranja je 
potreben zlasti zato, da vnese red v finančno gospodarstvo drţave (Derencin 2005, 11). 
 
V Republiki Sloveniji proračunske cilje predlaga finančni minister, ki vodi tudi 
postopek priprave proračuna, ki je točno določen, tako vsebinsko kot časovno, sprejme 
pa jih vlada. Temeljne proračunske naloge, kot sem ţe omenila, so vzdrţevanje fiskalne 
discipline, tehnične in alokacijske uč inkovitosti (Ferfila 2005, 294), vse v skladu z 
vladnimi cilji. Pri tem pa je potrebno vpeljati večletne fiskalne cilje in določ iti 
maneverski prostor, vsi programi morajo biti finančno ovrednoteni, določeni cilji in 
ostalo. 
 
Javne finance v Republiki Sloveniji se odvijajo skozi štiri blagajne javnega financiranja: 
- drţavni proračun, 
- občinski proračun, 
- Zavod za zdravstveno zavarovanje Slovenije, 
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Graf 1: Nominalna raven povprečnih mesečnih izplačanih bruto plač javnim 
usluţbencem v javnem sektorju v obdobju januar 2008-avgust 2009 
 
NOMINALNA RAVEN POVPREČNIH MESEČNIH IZPLAČANIH BRUTO PLAČ JAVNIM 




























































































































































































Vir: Analiza gibanja plač za obdobje januar 2008-avgust 2009 (Ministrstvo za javno 
upravo, 15.10.2009) 
 
Graf 1 prikazuje nominalno raven povprečnih mesečnih izplačanih bruto plač javnim 
usluţbencem v javnem sektorju v obdobju januar 2008 - avgust 2009 in prikazuje, da so 
bile izplačane bruto plače javnim usluţbencem najvišje aprila 2009 in sicer 1.814,00 eur, 
medtem ko so bile najniţje januarja 2008, 1.540,00 eur. Trend izplačanih plač je do julija 
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Graf 2: Mesečni obseg sredstev za izplačane bruto plače javnim usluţbencem v 
javnem sektorju v obdobju januar 2008-avgust 2009 
 
MESEČNI OBSEG SREDSTEV ZA IZPLAČANE BRUTO PLAČE JAVNIM USLUŽBENCEM V 


































































































































































































































Vir: Analiza gibanja plač za obdobje januar 2008-avgust 2009 (Ministrstvo za javno 
upravo, 15.10.2009) 
 
Graf 2 prikazuje mesečni obseg sredstev za izplačane bruto plače javnim usluţbencem v 
javnem sektorju v obdobju januar 2008-avgust 2009. Največji obseg sredstev za izplačane 
bruto plače javnim usluţbencem je aprila 2009 in sicer 277.017,00 eur, najniţji je bil 
januarja 2008 230.990,00 eur. Prav tako je obseg sredstev po aprilu 2009 začel padati in 
se ponovno povečal avgusta 2009 na 269.516,00 eur. 
 
 
3.2 JAVNI SEKTOR V EVROPSKI UNIJI 
 
Javni sektor v večini članic EU v povprečju predstavlja 50 odstotkov gospodarstva, s 35 
odstotki je najmanjši na Irskem in največji z okrog 60 odstotki na Švedskem. Glavni 
razlog, zakaj imajo članice EU večji javni sektor, kot drţave drugod po svetu, so izdatki za 
socialno varstvo. Pribliţno 52 odstotkov prebivalcev uporablja katero od storitev za 
socialno varstvo, pokojnine pri tem niso upoštevane (B. Schubert, H. Martens, 2005). 
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Na splošno velja, da velik javni sektor avtomatsko duši konkurenco, ker mora zasebni 
sektor plačevati visoke davke, da ga je mogoče financirati. Majhen javni sektor pa se na 
splošno povezuje z majhnimi in učinkovitimi institucijami, ki manj posegajo v 
gospodarstvo. Toda podatki za posamezne drţave v EU kaţejo, da to ne drţi, saj so tudi 
drţave z velikim javnim sektorjem med najbolj uspešnimi. 
 
Javni sektor je svet zase. Reforme po zgledu zasebnega sektorja so se izkazale kot 
kratkovidne. Javni sektor ne zagotavlja samo določenih storitev. Določajo ga tudi 
vrednote in pravni okvir, ki ustrezajo politični logiki ali kulturi v drţavi. Javni sektor je 
očitno več kot le “velika birokracija”, dokazano je, da ne zagotavlja le poštenosti in 
enakosti v druţbi, ampak je tudi spodbujevalec razvoja poslovnega okolja, pomaga 
razvijati nove trge za gospodarstvo, kot so recimo storitve za skrb za starejše ali okoljske 
tehnologije, razlagajo na EPC (Evropskem političnem centru). Večina denarja, ki ga ima 
na voljo javni sektor, se v takšni ali drugačni obliki vrne v druţbo. Vprašanje pa je, kako 
zagotoviti, da ta denar postane dobra investicija za druţbo kot celoto, ali javni sektor 
davkoplačevalski denar uporablja učinkovito in koristno. 
 
Učinkovito in za širšo druţbo koristno uporabo javnega denarja pa je mogoče zagotoviti, 
če je zakonodaja jasna, takšna zakonodaja je tudi pogoj za to, da imajo podjetja prijazno 
okolje za poslovanje. Če zakonodaja ni jasna, so pogoji za poslovanje podjetij odvisni od 
iznajdljivosti njihovih odvetnikov. To imamo zdaj očitno v Sloveniji, saj so predpisi 
večinoma zapleteni, velikokrat tudi nejasni, zato so mogoče različne razlage, postopki so 
zapleteni in dolgotrajni, odgovornost je mogoče velikokrat preprosto preloţiti na nekoga 
drugega, ovadbe obleţijo, bodisi na policiji bodisi na toţilstvu, postopki na sodiščih lahko 
zastarajo, nadzorne ustanove ne opravljajo svoje vloge. Sistem deluje po pravilu, če so 
naši, ne bomo ukrepali. 
 
Lastniki podjetij in njihove uprave, ki hočejo ustvariti čim več dobička, vse te 
pomanjkljivosti bolj ali manj iznajdljivo, bolj ali manj spretno, bolj ali manj predrzno 
izkoristijo. To ni njihov problem, ampak problem oblasti, ker jim to omogoča. Ni dovolj le 
neprijetne menedţerje razglasiti za lopove, z gasilskimi akcijami začasno in za izbrane 
primere “vrniti” nadzornikom pristojnosti, na vrat na nos spreminjati zakonodajo, ampak 
je treba premišljeno vzpostaviti transparenten in učinkovit sistem, v katerem se bo bolj 
splačalo delati pošteno, kot goljufati, ker ne bo nič pomagalo članstvo v določeni politični 
stranki, sorodstvene ali prijateljske povezave, pravi odvetnik, ki je celo sodeloval pri 
pisanju zakona, zato pozna vse njegove luknje. 
 
V sistemu, kjer so pravila jasna in veljajo pravila konkurence, se podjetjem pri pripravi 
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dokumentacije za javno naročilo ne izplača kartelno dogovarjanje, podtikanje različne 
opreme in materialov, ki jih v cesto, bolnišnico, šolo ali kak drugi objekt nikoli ne vgradijo, 
ker vedo, da naročnik natančno ve, kaj sploh naroča. Ko je sistem pregleden in so pravila 
jasna, enostavna in javna, je pridobitev posla odvisna od kakovosti ponudbe, ne pa 
predvsem od višine podkupnine oziroma poznanstva. V takšnem sistemu so se podjetja 
prisiljena osredotočiti na pripravo čim bolj kakovostne ponudbe, ker vedo, posel lahko 
dobijo le, če je njihova ponudba najboljša, ponudijo nekaj več kot konkurenca, drţava kot 
naročnik pa davkoplačevalski denar porabi učinkovito v korist davkoplačevalcev. 
 
Če je sistem transparenten, odgovorna oseba v javni upravi ve, da bo zelo hitro prišlo na 
dan, če bo “pripravila razpis za natančno določeno podjetje” oziroma bo nasploh delala po 
domače. Vedela bo, da bo učinkovito sankcionirana, se ne bo mogla izgovarjati na 
klavzule v pogodbah, ki niso izvedljive in zato izvajalcu napak ni treba odpraviti na lastne 
stroške. Enako velja za nadzor pri prevzemanju podjetij, za preglednost in nadzor pri 
prodaji drţavnih deleţev v podjetjih. Ne bo pomagalo zdaj hiteti s prodajami misleč, da 
tuji lastnik ne bo enako zlorabljal lukenj v sistemu kot domači. Vsak lastnik se prilagodi, 
zato recimo zgleden tuji lastnik v Avstriji ni nikakršno zagotovilo, da bo enako dober tudi 
v Sloveniji. Morda lukenj v sistemu ne bo zlorabil tako predrzno, kot so to naredili nekateri 
domači, a delal bo v svoj prid. Delati pošteno se mu v takšnem sistemu preprosto ne 
izplača. Ampak to ni njegov problem, ampak problem oblasti, ki mu to omogoča. Prav 
tako je iluzorno pričakovati, da bodo tujci, če bodo postali lastniki večine podjetij v 
Sloveniji, poskrbeli za spremembo sistema. Niti slučajno, samo prilagodili se bodo, zakaj 
bi si po nepotrebnem delali konkurenco in zmanjševali dobičke. 
 
Postaviti je treba jasna pravila tudi za lobiranje, morda bi bilo treba po zgledu ZDA in zdaj 
tudi evropske komisije, vzpostaviti javni register lobistov, iz katerega je razvidno, kdo je 
lobist, kdo ga financira, za koga dela, vsak predlog novega predpisa pa naj vsebuje tudi 
seznam lobistov, s katerimi so se pripravljavci v javnih ustanovah vključno s poslanci v 
drţavnem zboru sestajali. Lobiranje je zakonita dejavnost, samo regulirati jo je treba. 
Enako velja za posredništvo. Število posrednikov se seveda hitro razpase, provizije se 
mnoţijo, če sistem dopušča, da vsakdo, ki ima ustrezne zveze, zlasti pri drţavnih in javnih 
poslih lahko postane posrednik. Če ni nikakršnih omejitev, je mogoče pri vsakem takšnem 
poslu utemeljiti, da je posrednik potreben. 
 
V skandinavskih drţavah davkoplačevalci in podjetja ne protestirajo zaradi visokih davkov 
le zaradi tega, ker jim javni sektor v zameno zagotavlja hitre in učinkovite storitve 
vključno s sodstvom, temveč tudi zaradi tega, ker te drţave sodijo med najmanj 
koruptivne na svetu. To pomeni, da lahko pričakujejo pošteno in enako obravnavo, ni se 
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jim treba bati korupcije in nepreglednosti. 
 
Če je sistem zanič, ga je treba spremeniti, ne pa ustvarjati afere in preiskovalne komisije, 
ki sluţijo zgolj za obračunavanje politikov med seboj. Politikom iz politične stranke, ki bo 
prva prišla pred volivce s programom in konkretnimi ukrepi za vzpostavitev preglednega 




3.3 ZAPOSLOVANJE V JAVNEM SEKTORJU 
 
Zaposleni v drţavni upravi in lokalnih samoupravah se delijo na javne usluţbence in 
funkcionarje, za oboje velja ZSPJS, oba pojma pa sta podrobneje definirana v ZJU. Javni 
usluţbenec je vsak posameznik, ki sklene delovno razmerje v javnem sektorju. Javni 
usluţbenci se delijo na dve skupini, in sicer na drţavne uradnike ter strokovno-tehnične 
delavce. Uradniki so javni usluţbenci, ki opravljajo javne naloge oziroma zahtevnejša 
spremljajoča dela s poznavanjem javnih nalog organa, uradniki pa se izbirajo na javnem 
natečaju, razen v primerih, ko je z zakonom določeno drugače. Uradniku je omogočena 
kariera z napredovanjem, izvršuje pa naloge v nazivu, v katerega se imenuje z odločbo o 
zaposlitvi. Strokovno-tehnični javni usluţbenci so tisti, ki opravljajo spremljajoča dela. 
Funkcionarji, ki so zaposleni v javni upravi, niso javni usluţbenci, njihov poloţaj je urejen z 
ZFDO (Uradni list RS, st. 18/1994), z omenjenim zakonom pa so urejene tudi nekatere 
druge posebnosti, ki se tičejo pravic po prenehanju mandata in dopustov, plače pa ureja 
ZSPJS (Trstenjak 2005, 33). 
 
Področje zaposlovanja v javnem sektorju je urejeno z zakoni in podzakonskimi akti. V 
nekaterih drţavah je javna uprava opredeljena zelo široko in zato tudi Zakon o javnih 
usluţbencih (Uradni list številka 32/02) ureja delovna razmerja za zaposlene v drţavni 
upravi, lokalnih skupnostih, javnih zavodih itd., ponekod pa zakonodajalec s posebnim 
zakonom zajame le tiste usluţbence, ki izvajajo javne naloge, drugod vključuje tudi javne 
sluţbe in javna podjetja (Brejc, 2002 str. 33). Ureditev tega področja v Evropi ni enotna, 
zato za zdaj še ni mogoče govoriti o evropskem javnemu usluţbencu. Ko govorimo o 
javnem sektorju, imamo ponavadi v mislih upravno ureditev oziroma upravno pravo, ki to 
področje ureja v posamezni drţavi. Enovit razvoj javnega sektorja obsega razvoj drţavne 
uprave in samoupravnih lokalnih skupnosti, kot tudi širšega javnega sektorja. Javna 
uprava je v preteklosti veljala za varno, bolj zanesljivo zaposlitev, kjer je obremenitev in 
pritiska manj kot v zasebnem sektorju. V veliki meri to velja tudi danes, kljub temu, da so 
bile leta 2007 uvedene delovne sobote enkrat mesečno ter uveljavljanju novega 
upravljanja javnega sektorja, ki za zaposlene v javni upravi prinaša nekoliko drugačen 
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način dela in obremenitve, po drugi strani pa bo v javnem sektorju potrebno zagotoviti 
tudi več sredstev za plačilo, saj lahko javni upravi v nasprotnem primeru grozi, da bodo 
strokovnjaki na posameznih področjih sčasoma odšli drugam, v zasebni sektor, kjer bodo 
za svoje delo prejeli boljše plačilo in pogoje dela, v kolikor plačilo in pogoji dela v javne 
sektorju ne bodo primerljivi. 
 
Spodnji graf 3 prikazuje gibanje števila zaposlenih javnih usluţbencev v obdobju januar 
2008 - avgust 2009. Slika prikazuje, da je bilo najmanj zaposlenih prav januarja 2008 in 
sicer 149.976 javnih usluţbencev, junija 2008 je številka zrasla na 152.100 javni 
usluţbencev v javnem sektorju, kar pomeni za 2.124 javnih usluţbencev več kot januarja 
2008. Največ zaposlenih v javnem sektorju je bilo maja 2009, 153.126. Trenutno je 
zaposlenih javnih usluţbencev v javnem sektorju okoli 152.348.   
 
Graf 3: Gibanje števila zaposlenih javnih usluţbencev v javnem sektorju v 
obdobju januar 2008-avgust 2009 
 
GIBANJE ŠTEVILA ZAPOSLENIH JAVNIH USLUŢBENCEV V JAVNEM 
































































































































































































































Vir: Analiza gibanja plač za obdobje januar 2008-avgust 2009 (Ministrstvo za javno 
upravo, 15.10.2009) 
 
ZJU ne vsebuje posebnih določb o obliki pogodbe o zaposlitvi, zato se  uporabljajo v ta 
namen kar določbe Zakona o delovnem razmerju. Javni usluţbenec je posameznik, ki 
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sklene delovno razmerje v javnem sektorju, ki ga po Zakonu o javnih usluţbencih 
sestavljajo:  
 drţavni organi in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti,  
 javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi,  
 druge osebe javnega prava, če so posredni uporabniki drţavnega proračuna ali 
proračuna lokalne skupnosti. 
 
Javni usluţbenec opravlja naloge, pomembne za celotno druţbeno skupnost, saj je del 
aparata, ki je zadolţen za izvrševanje javnega interesa, ki se po demokratični poti izraţa v 
obliki zakonov, proračuna in drugih političnih odločitev, hkrati pa pripravlja strokovno 
podlago za politično odločanje. Od strokovnosti in učinkovitosti javnih usluţbencev in s 
tem javne uprave je odvisno delovanje celotne drţave in lokalnih skupnosti.   
 
Kategorije javnih usluţbencev:  
Klasifikacija delovnih mest razvršča javne usluţbence v 3 kategorije (stopnje):  
 
 višji upravni delavci (nudijo pomoč pri vodenju upravnih organov),  
 upravni delavci (imenujejo se za opravljanje strokovnih del),  
 strokovno tehnični delavci (opravljajo dela, s katerimi se zagotovijo splošni, 
tehnični in drugi pogoji za delo). 
 
 Vseh zaposlenih v javnem sektorju ni mogoče primerjati med seboj. Tako v javnem 
sektorju ločimo med zaposlenimi, ki izvajajo javne naloge oziroma javno sluţbo, torej 
izvajajo osnovno dejavnost organizacije ali organa, na drugi strani pa so zaposleni v 
javnem sektorju, katerih delo le omogoča izvajanje osnovne dejavnosti. Taka dela se 
imenujejo spremljajoča dela in naloge, spremljajoča dejavnost. 
 
V Sloveniji se je z Zakonom o javnih usluţbencih določilo, da je javni usluţbenec 
posameznik, ki sklene delovno razmerje v javnem sektorju. Javni usluţbenci po tem 
zakonu so torej vsi zaposleni v javnem sektorju. Javni usluţbenci, ki v organih opravljajo 
javne naloge in javni usluţbenci, ki v organih opravljajo zahtevnejša spremljajoča dela, ki 
zahtevajo poznavanje javnih nalog organa, so uradniki. Javni usluţbenci, ki v organih 
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Vir: Brejc, 2002 
 
 
Funkcionarji v drţavnih organih in organih lokalnih skupnosti niso javni usluţbenci. 
 
 
3.4 NAČELA SISTEMA JAVNIH USLUŢBENCEV  
 
Zakon o javnih usluţbencih ima dva dela. V prvem delu so skupne osnove sistema javnih 
usluţbencev, ki veljajo za vse zaposlene v javnem sektorju, drugi del pa velja le za javne 
usluţbence v drţavnih organih in upravah lokalnih skupnosti. Zakonodajalec v prvem delu 
zakona navaja skupna načela sistema javnih usluţbencev, v drugem delu pa le načela, ki 
so še posebej pomembna v drţavni upravi in upravah lokalnih skupnosti ( Brejc, 2002, str. 
37). Skupna načela sistema javnih usluţbencev so (7. – 15.a člen): 
 Načelo enakopravne dostopnosti 
Zaposlovanje javnih usluţbencev se izvaja tako, da je zagotovljena enakopravna 
dostopnost delovnih mest za vse zainteresirane kandidate pod enakimi pogoji in tako, da 
je zagotovljena izbira kandidata, ki je najbolje strokovno usposobljen za opravljanje nalog 
na delovnem mestu. To načelo ima tri sestavne elemente: 
 
 Krog subjektov, katerim je zagotovljen dostop do delovnih mest. Zakon tu 
jasno pravi, da je takšna dostopnost zagotovljena vsakomur, torej gre za 
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 Načelo enakosti, ki pomeni, da je delo vsem tem subjektom dostopno pod 
enakimi pogoji (14. člen URS). 
 Kriterij strokovne usposobljenosti, kot glavno vodilo pri izbiri kandidatov in 
pomeni, da je izbran tisti, ki je najbolje strokovno usposobljen.   
 
Načelo enakopravnega dostopa je izjemno pomembno načelo novega usluţbenskega 
prava. Dejstvo, da vsakomur pod enakimi pogoji zagotavlja dostop do vsakega 
usluţbenskega mesta in da je izbran tisti, ki je strokovno najboljši, pomeni, da to načelo 
uvaja v usluţbensko pravo konkurenco, profesionalnost, učinkovitost in istočasno 
preprečuje korupcijo.  
 
 Načelo zakonitosti 
Javni usluţbenec izvršuje javne naloge na podlagi in v mejah ustave, ratificiranih in 
objavljenih mednarodnih pogodb, zakonov in podzakonskih predpisov. To načelo določa 
pravni okvir oziroma natančneje pravne akte, ki so lahko podlaga za izvrševanje javnih 
nalog javnih usluţbencev. Ti so: ustava, zakon, ratificirane in objavljene mednarodne 
pogodbe in podzakonski predpisi. Javni usluţbenec izvršuje javne naloge na podlagi in v 
mejah naštetih pravnih aktov. Javni usluţbenci v upravnih organih so del izvršilne veje 
oblasti, zato je načelo zakonitosti temeljno načelo njihovega delovanja. Javni usluţbenci so 
na eni strani vezani na odločitve zakonodajalca, na drugi pa na podzakonske predpise, ki 
jih sprejemajo vlada in ministri. Javni usluţbenci so po svoji naravi predvsem izvrševalci 
odločitev, ki so jih sprejeli drugi (Drţavni zbor ali Vlada), zato je pomembno, da je povsem 
jasno določeno, kateri pravni akti so za javnega usluţbenca podlaga za izvrševanje javnih 
nalog. Načelo zakonitosti po drugi strani pomeni, da javni usluţbenec ne more izvrševati 
javnih nalog, če zato nima ustrezne pravne podlage v obliki ustave, zakona ali 
podzakonskega predpisa. Javni usluţbenec ni dolţan izpolnjevati nalog, če mu nadrejeni 
da odredbo ali navodilo, ki bi sproţilo protipravno ravnanje.  
 
Temeljni namen načela je preprečevanje arbitrarnosti. Je ena od najpomembnejših 
pridobitev meščanske drţave in je izjemno pomembno tudi v času nastajanja novih 
demokracij. Ima pomembno etično vsebino. Načelo zakonitosti je temeljno načelo 
mednarodnega upravnega prava, katerega del je tudi usluţbensko pravo. Je tako 
pomembno in temeljno načelo, da velja za celotni javni sektor. 
 
 Načelo strokovnosti  
Javni usluţbenec izvršuje javne naloge strokovno, vestno in pravočasno. Pri svojem delu 
ravna po pravilih stroke in se v ta namen stalno usposablja in izpopolnjuje, pri čemer 
pogoje za strokovno izpopolnjevanje in usposabljanje zagotavlja delodajalec. Pri 
izvrševanju nalog mora javni usluţbenec slediti zakonom, drugim predpisom in tudi 
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navodilom svojega nadrejenega, lahko pa tudi opozarja na strokovno vprašljivost 
določenih rešitev.  
 
Načelo strokovnosti, vestnosti in pravočasnosti izvrševanja javnih nalog nujno vpeljuje 
med javne usluţbence konkurenčnost. Nekateri opravljajo svoje delo bolj strokovno, bolj 
vestno in pravočasno in so zaradi tega v prednosti pred tistimi, ki delo opravljajo slabše. 
Načelo strokovnosti določa tudi to, da se javni usluţbenec stalno strokovno usposablja in 
izpopolnjuje. Pri strokovnem izpopolnjevanju in usposabljanju je delovna uspešnost 
irelativna, saj je to povezano s potrebami  na posameznem delovnem mestu glede na 
vsebino dela, lahko pa je povezava z delovno uspešnostjo ravno obratna, saj dodatno 
usposabljanje in izpopolnjevanje potrebujejo tisti zaposleni, ki ne dosegajo pričakovanih 
delovnih rezultatov. 
 
 Načelo častnega ravnanja 
Javni usluţbenec ravna pri izvrševanju javnih nalog častno v skladu s pravili poklicne etike. 
Glede na sistemsko zakonsko usmeritev je načelo častnega ravnanja javnih usluţbencev 
eno najpomembnejših načel izvrševanja nalog drţave za drţavljane kot uporabnike njenih 
storitev. Ker javni usluţbenec pri opravljanju javnih nalog predstavlja temeljni člen med 
postavljenimi pravnimi in političnimi okvirji in cilji drţavnega delovanja ter njihovo 
realizacijo, je sam način izvrševanja teh nalog ključnega pomena za ustrezno umestitev 
posameznika kot subjekta in ne zgolj kot objekta izvrševanja pooblastil in z njimi 
povezanih obveznosti. Načelo častnega ravnanja javnih usluţbencev terja aktivno 
prizadevanje javnih usluţbencev za opravljanje dela z največjo mero spoštovanja do 
uporabnikov njihovih storitev, z namenom varovanja njihovega, pa tudi lastnega 
dostojanstva.  
 
Častnost ravnanja javnih usluţbencev se presoja tudi, vendar ne izključno, na podlagi 
pravil poklicne etike. Poklicna etika je podrobno opredeljena v kodeksih etike, ki so lahko 
sprejeti na podlagi zakona. Za javne usluţbence v drţavnih organih in upravah lokalnih 
skupnosti je spoštovanje načela častnega ravnanja konkretizirano (93. člen ZJU), prav tako 
pa je sankcionirana tudi njegova kršitev (123. člen ZJU).   
 
 Omejitve in dolţnosti v zvezi s sprejemanjem daril 
Javni usluţbenec, ki opravlja javne naloge, ne sme sprejemati daril v zvezi z opravljanjem 
sluţbe, razen protokolarnih in priloţnostnih daril manjše vrednosti. Za darila manjše 
vrednosti se štejejo darila, katerih vrednost ne presega 15.000 tolarjev oziroma katerih 
skupna vrednost v posameznem letu ne presega 30.000 tolarjev, če so prejeta od iste 
osebe. Za protokolarna darila se štejejo darila funkcionarjev ali javnih usluţbencev drugih 
drţav in mednarodnih organizacij, dana ob obiskih, gostovanjih ali drugih priloţnostih ter 
druga darila, dana v podobnih okoliščinah. Omejitev sprejemanja daril in s tem povezane 
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dolţnosti ravnanja so ena redkih kogentnih in podrobno definiranih obveznosti, ki veljajo 
za vse javne usluţbence. Treba je poudariti, da je dajanje daril javnim usluţbencem in 
njihovo sprejemanje situacija, ki je lahko izredno problematična, saj meji na nedovoljena 
ravnanja podkupovanja in s tem povezane korupcije. Omejitve in dolţnosti javnih 
usluţbencev glede sprejemanja daril ZJU torej določa zaradi preprečevanja korupcije, za 
zagotovitev nepristranskega dela in za večjo verodostojnost in ugled javne uprave in 
širšega javnega sektorja v druţbi.  
 
Če javni usluţbenec ugotovi, da ne gre za darilo manjše vrednosti, mora o tem takoj 
obvestiti darovalca, če pa ta pri darilu vtraja, je javni usluţbenec darilo dolţna izročiti 
delodajalcu oziroma organu ali osebi delodajalca, ki je pooblaščen, da z njim razpolaga, ali 
pa darovalca napoti neposredno do predstojnika.  
 
 Načelo zaupnosti 
Javni usluţbenec mora varovati tajne podatke, ne glede na to, kako jih je izvedel. Dolţnost 
varovanja velja tudi po prenehanju delovnega razmerja. Dolţnost varovanja tajnih 
podatkov velja, dokler delodajalec javnega usluţbenca te dolţnosti ne razreši. Obveznost 
varovanja tajnih podatkov velja za vse javne usluţbence, ne glede na to ali so jih izvedeli 
pri opravljanju svojega dela ali slučajno, na podlagi kakšnih drugih okoliščin. Če je javni 
usluţbenec seznanjen s tajnimi podatki, jih je dolţan varovati tudi po prenehanju 
delovnega razmerja. Javnega usluţbenca lahko dolţnosti varovanja teh podatkov razreši le 
delodajalec. V primeru kršitve obveznosti varovanja tajnih podatkov je lahko javnemu 
usluţbencu v drţavnem organu in v upravi lokalne skupnosti v času njegovega delovnega 
razmerja izrečen disciplinski ukrep zaradi teţje disciplinske kršitve (123. člen ZJU). 
 
 Načelo odgovornosti za rezultate 
Javni usluţbenec odgovarja za kvalitetno, hitro in učinkovito izvrševanje zaupanih javnih 
nalog. Če načelo zakonitosti določa pravne okvire, ki jih mora javni usluţbenec spoštovati 
pri izvrševanju javnih nalog, potem lahko za načelo odgovornosti za rezultate rečemo, da 
opredeljuje vsebinske kriterije načina izvajanja nalog. Osnovni kriteriji za opredelitev dela 
usluţbenca so kvaliteta dela, hitrost in učinkovitost.  
 
Pri kvaliteti dela gre primarno za to, da je delo vsebinsko opravljeno pravilno, po pravilih 
stroke. Pri hitrosti gre za časovno komponento, kjer se ocenjuje, kako hitro javni 
usluţbenec rešuje naloge. Pri učinkovitosti pa gre za bolj kompleksno formulo, kjer se 
ocenjuje racionalnost dela, da pride do določenega rezultata. Vse tri komponente načela 
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 Načelo dobrega gospodarjenja 
Javni usluţbenec mora gospodarno in učinkovito uporabljati javna sredstva, s ciljem 
doseganja najboljših rezultatov ob enakih stroških oziroma enakih rezultatov ob najniţjih 
stroških. Načelo dobrega gospodarjenja pomeni uvedbo podjetniških kriterijev v javno 
upravo. Načelo določa, da mora javni usluţbenec gospodarno in učinkovito uporabljati 
javna sredstva. Torej doseganje najboljših rezultatov ob enakih stroških, oziroma enake 
rezultate ob najniţjih stroških. Zato govorimo o dveh glavnih oblikah načela: 
ekonomičnosti poslovanja, smiselni porabi javnih sredstev.  
 
Načelo se uresničuje z določbami, ki urejajo ustvarjanje delovnih mest, tako sistemizacijo 
kot kadrovske načrte, s sistemom zaposlovanja in z uresničevanjem delovnega razmerja. 
Sistemizacija in kadrovski načrt predstavljata pomemben mehanizem za bolj racionalno, 
pregledno in učinkovito organizacijo dela v javnem sektorju. Uporaba načel ekonomičnosti 
in nasploh sposojanje organizacijskih rešitev iz gospodarstva je ţe nekaj časa zelo vplivna 
smer razmišljanja v javni upravi. »New public management« je danes prevladujoča teorija 
razmišljanja v organizaciji javne uprave.  
 
 Načelo varovanja poklicnih interesov 
Javnega usluţbenca mora delodajalec varovati pred šikaniranjem, groţnjami in podobnimi 
ravnanji, ki ogroţajo opravljanje njegovega dela. Delodajalec mora omogočiti plačano 
pravno pomoč javnemu usluţbencu ali nekdanjemu javnemu usluţbencu, zoper katerega 
je uveden kazenski ali odškodninski postopek pri izvrševanju javnih nalog, če oceni, da so 
bile te javne naloge izvršene zakonito in v skladu s pravicami in obveznostmi iz delovnega 
razmerja.  Delodajalec mora javnemu usluţbencu ali nekdanjemu javnemu usluţbencu, ki 
je zaradi izvrševanja javnih nalog v kazenskem ali odškodninskem postopku, zagotoviti 
plačano pravno pomoč, torej prevzeti stroške pravnega zastopanja tega javnega 
usluţbenca v navedenih postopkih. Glede obveznosti zagotavljanja plačane pravne pomoči 
s strani delodajalca zakon uvaja vrsto pogojev. Prvi je ta, da mora biti kazenski ali 
odškodninski postopek neposredno povezan z izvrševanjem javnih nalog s strani javnega 
usluţbenca. To pomeni, da ne gre za zagotavljanje plačane pravne pomoči v primerih 
postopka zaradi kaznivega dejanja ali sodnega postopka, v katerem se ugotavlja 
odškodninska odgovornost javnega usluţbenca, ki z izvrševanjem javnih nalog niso 
povezani ali so povezani le posredno. Naslednji pogoj za zagotavljanje plačane pravne 
pomoči je ta, da delodajalec oceni, da so bile javne naloge, ki so predmet presoje v 
kazenskem postopku ali v postopku ugotavljanja odškodninske odgovornosti, izvršene 
zakonito in v skladu s pravicami in obveznostmi iz delovnega razmerja. Če se v sodnem 
postopku javnemu usluţbencu stroški pravne pomoči povrnejo, jih javni usluţbenec povrne 
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 Načelo prepovedi nadlegovanja 
Prepovedano je vsako fizično, verbalno ali neverbalno ravnanje ali vedenje javnega 
usluţbenca, ki temelji na katerikoli osebni okoliščini in ustvarja zastrašujoče, sovraţno, 
poniţujoče, sramotilno ali ţaljivo delovno okolje za osebo ter ţali njeno dostojanstvo. Poleg 
navedenih skupnih načel pa morajo v drţavnih organih in upravah lokalnih skupnosti 
upoštevati še naslednja načela (27. – 32. člen): 
 
 Načelo javnega natečaja 
Uradniki se izbirajo na javnem natečaju, razen v primerih, ko je z zakonom drugače 
določeno. V postopku javnega natečaja se kandidati obravnavajo enakopravno; izbira se 
opravi na podlagi izkazane boljše strokovne usposobljenosti. 
 
Načelo javnega natečaja predstavlja pravni mehanizem, ki zagotavlja dosledno izpeljavo 
načela enakopravne dostopnosti. Uradniki se po tem načelu vedno izbirajo na javnem 
natečaju, razen v primerih, ko zakon določa drugače. Načelo javnega natečaja je tudi 
ustavno načelo, jasno opredeljeno v 122. členu URS, ki določa, da je zaposlitev v upravnih 
sluţbah mogoča samo na temelju javnega natečaja, razen v primerih, ki jih določa zakon. 
 
 Načelo politične nevtralnosti in nepristranskosti 
Uradnik izvršuje javne naloge v javno korist, politično nevtralno in nepristransko. Načelo 
politične nevtralnosti in nepristranskosti je klasično načelo uradniškega sistema in se 
povezuje z načelom politične nevtralnosti in nepristranskosti drţavne uprave. Uradnik 
izvršuje javne naloge v javno korist. Javna korist je določena z zakoni, podzakonskimi 
predpisi, proračunom in drugimi akti drţavnega zbora in vlade. Pri opravljanju svojih nalog 
mora uradnik tudi v primerih, ko mu predpis dopušča določen manevrski prostor lastne 
presoje ali diskrecijsko pravico, med moţnimi načini ravnanja izbrati tistega, s katerim je 
po njegovi presoji najbolj zavarovana javna korist. Uradnik pri izvajanju svojih nalog ne 
sme iskati svoje zasebne koristi ali zasebne koristi koga drugega, niti koristi interesnih 
skupin ali političnih strank - če te koristi niso kot pravice zavarovane oziroma zagotovljene 
v predpisih.  
 
 Načelo kariere 
Uradniku je omogočena kariera z napredovanjem. Kariera je odvisna od strokovne 
usposobljenosti in drugih delovnih in strokovnih kvalitet ter od rezultatov dela. 
 
Načelo kariere omogoča dobrim uradnikom napredovanje v karieri. Napredovanje je 
odvisno od strokovne usposobljenosti uradnika in drugih delovnih in strokovnih kvalitet ter 
rezultatov dela. Načelo kariere je sestavni del kariernega sistema javnih usluţbencev, za 
katerega je značilna postopna kariera, ki se praviloma začne pri najniţjem nazivu in nato 
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nadaljuje vse do najvišjega naziva za najuspešnejše uradnike. Karierni sistem je klasični 
sistem organizacije javne uprave in je danes ohranjen v precejšnjem številu evropskih 
drţav. Povedati pa je treba, da se v zadnjem času vse bolj bodisi opušča ali pa dopolnjuje 
s pozicijskim sistemom, ki je manj hierarhičen, bolj odprt in fleksibilen. Dobra polovica 
drţav članic EU ţe ima mešani ali pozicijski sistem. 
 
 Načelo prehodnosti 
Pod pogoji, ki jih določa ta zakon, je lahko javni usluţbenec premeščen na drugo delovno 
mesto v okviru organov. Premestitev javnega usluţbenca predstavlja posebno moţnost 
interne mobilnosti delovne sile znotraj organov ali med njimi samimi. Ob upoštevanju 
dejstva, da je v drţavnih organih delodajalec Republika Slovenija, v organih lokalnih skup-
nosti pa lokalna skupnost (drugi odstavek 3. člena ZJU), predstavlja navedeno načelo 
moţnost prehajanja javnih usluţbencev na delovna mesta znotraj istega delodajalca - npr. 
med vsemi drţavnimi organi, če je javni usluţbenec zaposlen v enem od njih - ali med 
različnimi delodajalci - npr. med občino in drţavnimi organi. Prehodnost delovnih mest 
javnih usluţbencev v organih je namenjena po eni strani racionalni izrabi obstoječih 
kapacitet in izogibanju neutemeljenega povečevanja števila zaposlenih, po drugi strani pa 
tudi moţnosti javnega usluţbenca, da v okviru svoje kariere izkusi raznovrstnost 
opravljanja nalog in da v okviru celovitega osebnostnega razvoja širi svoja znanja in 
strokovne kvalifikacije pri delu na različnih področjih drţavnih organov. Prav tako je načelo 
prehodnosti namenjeno krepitvi sodelovanja med lokalnimi skupnostmi in drţavnimi 
organi, saj je skladno s tem načelom olajšan prehod javnih usluţbencev med njimi.  
 
 Načelo odprtosti do javnosti 
Organ obvešča javnost o svojem delovanju in o rezultatih opravljenega dela uradnikov na 
način, določen z zakonom in podzakonskimi predpisi. 
Primerjava obeh skupin načel pokaţe delno prekrivanje vsebin, predvsem pa se zastavlja 
vprašanje, zakaj nekatera načela ne veljajo za vse javne usluţbence. Kljub temu pa je 
potrebno ta načela šteti med temeljne sestavine etičnega kodeksa javnih usluţbencev.  
Načelo odprtosti do javnosti je eno od najpomembnejših novejših načel upravnega prava 
nasploh. Načelo odprtosti do javnost pomeni povsem drugačen pristop do odnosa med 
javno upravo in drţavljanom. Načelo odprtosti do javnosti je ena od manifestacij še 
splošnejšega načela, to je načela odprte uprave. Druge pojavne oblike načela odprte 
uprave so še sodelovanje javnosti pri sprejemanju predpisov, soodločanje drţavljanov pri 
sprejemanju predpisov, uvedba analize učinkov predpisov,... 
 
Načelo določa, da organ obvešča javnost o svojem delovanju in o rezultatih opravljenega 
dela uradnikov na način, določen z zakonom in podzakonskim predpisom. To določbo gre 
razumeti tako, da je pri načelu odprtosti potrebno upoštevati vso tisto področno 
zakonodajo in druge predpise, ki urejajo dostop do takšnih informacij. 
  
 40  
3.5 NAPREDOVANJE JAVNIH USLUŢBENCEV PO ZSPJS 
 
ZSPJS predvideva ureditev sistema napredovanja na podlagi dogovarjanja ţe uveljavljenih 
rešitev, ki so se v praksi pokazale kot ustrezne. Pri napredovanju ločimo t. i. vertikalno 
napredovanje, ki pomeni napredovanje na bolj zahtevno delovno mesto oziroma v višji 
naziv ter t. i. horizontalno napredovanje, ki pomeni napredovanje brez spremembe 
delovnega mesta in naziva, saj se napredovanje odrazi samo v povišanju osnovne plače.  
 
Tako ZSPJS predvideva, da lahko javni usluţbenci na delovnih mestih, kjer je mogoče 
napredovanje v višji naziv, v posameznem nazivu napredujejo največ za 5 plačnih 
razredov, javni usluţbenci na delovnem mestu, kjer ni mogoče napredovati v naziv, pa 
lahko na delovnem mestu napredujejo največ za 10 plačnih razredov.  
 
 
3.5.1 Vrste napredovanja 
 
Po Zakonu o sistemu plač v javnem sektorju, javni usluţbenci lahko napredujejo na dva 
načina: 
 
- Vertikalno napredovanje  
Vertikalnega napredovanja ZSPJS ne ureja, saj so postopek in pogoji za napredovanje na 
bolj zahtevno delovno mesto in v naziv urejeni s področnimi zakoni. Napredovanja na višje 
delovno mesto ali v višji naziv postanejo tudi ureditve določenih funkcij, na primer 
sodnikov, toţilcev in pravobranilcev, ki določajo karierno pot funkcionarjev. V glavnem za 
vertikalno napredovanje velja, da je mogoče le v primeru, ko obstaja prosto zahtevnejše 
delovno mesto, na katerega javni usluţbenec ali funkcionar napreduje, če izpolni 
predpisane pogoje. Druga značilnost tega napredovanja pa je, da napredovanje na bolj 
zahtevno delovno mesto ali v višji naziv ni pravica javnega usluţbenca, ki bi bila iztoţljiva, 
temveč je prepuščeno diskreciji delodajalca ali bo na prosto delovno mesto nekdo 
napredoval ali pa bo izpeljan javni razpis oziroma premestitev drugega javnega 
usluţbenca. Hkrati je treba upoštevati omejitev, ki izhaja iz dejstva, da so organizacije 
preteţno hierarhično oblikovane, kar pomeni, da je višjih in zahtevnejših delovnih mest in 
nazivov, bliţje ko smo vrhu organizacije, vedno manj.  
 
- Horizontalno napredovanje  
Prav zaradi omejitev, ki veljajo za vertikalno napredovanje, uvajajo sistemi plač v javnem 
sektorju tudi napredovanja, ki omogočajo povečevanje plače na istem delovnem mestu in 
v istem nazivu, torej horizontalno napredovanje. Prednost horizontalnega napredovanja je 
v tem, da nagrajuje delo javnega usluţbenca na njegovem delovnem mestu oziroma v 
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nazivu in ga ne sili k vključitvi v boj za hierarhično višja delovna mesta, da bi si lahko 
izboljšal lastni materialni poloţaj. Gre torej za stimulacijo, ki nagrajuje dobro opravljeno 
delo, ne da bi se s povišanjem plače spremenila tudi dela in naloge javnega usluţbenca. Ni 
namreč nujno, da je slednji sposoben opravljati tudi zahtevnejše naloge in da bi bil tudi na 
višjem delovnem mestu ali v višjem nazivu tako uspešen, kot je na sedanjem delovnem  
mestu ali v nazivu.  
 
Napredovanje javnih usluţbencev na delovnem mestu ali v nazivu je mogoče z 
napredovanjem v višji plačni razred in s tem pridobitvijo višje osnovne plače. Napredujejo 
lahko tudi funkcionarji, za katere tako določa zakon. Ţe napredovanje se šteje v osnovno 
plačo javnega usluţbenca ali funkcionarja. 
 
 
3.6 DELOVNA MESTA, POLOŢAJI IN NAZIVI 
 
Po 78. členu Zakona o javnih usluţbencih se uradniška delovna mesta in strokovno-
tehnična delovna mesta razvrščajo glede na:  
 zahtevnost delovnega mesta, ki se ravna po zahtevnosti dela in zahtevnosti 
pogojev za opravljanje dela; 
 druge okoliščine delovnih razmer. 
 
Uradniška delovna mesta v organih drţavne uprave, pravosodnih organih in upravah 
lokalnih skupnosti razvrsti vlada z uredbo. Drugi organi uredijo to vprašanje s svojim 
splošnim aktom. Uradniška delovna mesta se lahko razvrstijo s kolektivno pogodbo.   
Strokovno-tehnična delovna mesta razvrsti za vse organe vlada z uredbo. Strokovno-
tehnična delovna mesta se lahko razvrstijo s kolektivno pogodbo. Poloţaj je uradniško 
delovno mesto, na katerem se izvršujejo pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in 
organizacijo dela v organu. 
Poloţaji so: 
 v ministrstvih: generalni direktor, generalni sekretar in vodje organizacijskih enot; 
 v organih v sestavi ministrstva: direktor in vodje organizacijskih enot; 
 v upravnih enotah: načelnik upravne enote in vodje organizacijskih enot; 
 v vladnih sluţbah: direktor in vodje organizacijskih enot; 
 v upravah lokalnih skupnosti: direktor in vodje organizacijskih enot. 
 
Poloţaj je tudi uradniško delovno mesto, na katerem se izvajajo naloge nadomeščanja in 
neposredne pomoči uradnikom na poloţajih generalnega sekretarja in generalnega 
direktorja v ministrstvu, direktorja organa v sestavi in vladne sluţbe (namestniki). Poloţaje 
v drugih drţavnih organih določi organ s splošnim aktom. Uradnik izvršuje javne naloge v 
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nazivu. Naziv se pridobi z imenovanjem po izbiri uradnika na javnem natečaju ali s 
premestitvijo na zahtevnejše delovno mesto v skladu s tem zakonom ali z napredovanjem 
v višji naziv. Uradnik se imenuje v naziv z odločbo, v kateri se določi naziv in datum 
pridobitve naziva. Uradnik se po izbiri na javnem natečaju imenuje v najniţji naziv, v 
katerem se opravlja delo na uradniškem delovnem mestu, za katero bo sklenil pogodbo o 
zaposlitvi. 
 
Tabela 1: Uradniški nazivi (85. člen ZJU) 
 
Karierni 
razred  Stopnja Naziv Izobrazba 
  1 višji sekretar Univerzitetna ali visoka 
1 2 sekretar strokovna s specializacijo 
  3 podsekretar ali magisterijem 
  4 višji svetovalec I.  
2 5 višji svetovalec II. Visoka strokovna 
  6 višji svetovalec III.  
  7 svetovalec I.  
3 8 svetovalec II. Visoka strokovna 
  9 svetovalec III.  
  10 višji referent I.  
4 11 višji referent II. Višja strokovna 
  12 višji referent III.  
  13 referent I.  
5 14 referent II. Srednja 
  15 referent III.  
  16 referent IV.  
 
Vir: ZJU (85. člen) 
 
Poimenovanja nazivov uradnikov v pravosodnih organih, pripadnikov Slovenske vojske, 
diplomatov, policistov, paznikov, carinikov, inšpektorjev in drugih uradnikov s posebnimi 
pooblastili in dolţnostmi se določijo s posebnim zakonom ali z uredbo vlade. Poimenovanja 
nazivov v drugih drţavnih organih se lahko določijo z aktom drţavnega organa. 
 
Pri določitvi poimenovanj nazivov je potrebno upoštevati določbe o kariernih razredih in 
najvišjem skupnem številu nazivov ter najvišjem številu nazivov v posameznih kariernih 
razredih. Določba tega odstavka ne velja za poimenovanje nazivov v Slovenski vojski. 
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4 PLAČNI SISTEM V JAVNEM SEKTORJU 
 
 
Plača je osrednji pojem delovnega prava, ki ureja pravna razmerja na področju odvisnega 
dela, razmerja med delavci in delodajalci (Kresal, 2001, str. 13). Je pravica delavca in 
hkrati glavna obveznost delodajalca, ki izhaja iz sklenjene pogodbe o zaposlitvi. S pogodbo 
o zaposlitvi se delavec zaveţe delodajalcu nuditi svoje delo, opravljati zanj določeno delo, 
delodajalec pa mu je za opravljeno delo seveda dolţan plačati.  Je bistveni in nujni 
element pogodbe o zaposlitvi.  
 
Na splošno velja, da je sistem plač v javnem sektorju bistveno bolj centraliziran kot v 
zasebnem sektorju, zato je izvršilna oblast zelo zainteresirana za plačno politiko na ravni 
druţbe ter v zvezi s plačno politiko zasleduje predvsem naslednje vidike: 
 
 stroškovni vidik, ustrezna plačna politika na ravni javnega sektorja ima tudi velik 
vpliv na javno finančno stabilnost ter s tem posredno tudi na gospodarski razvoj 
drţave. Za delodajalca predstavljajo plače strošek, zato teţi k čim niţjim plačam. 
Na ta način zniţa stroške produkcije, kar mu posledično omogoča večji dobiček oz. 
zniţanje cen njegovih proizvodov in večjo konkurenčnost. Ekonomski vidik plače se 
izraţa tudi na makro nivoju. Plače so izredno pomembna makroekonomska 
kategorija, ki vpliva na celotno narodno gospodarstvo in gospodarski razvoj drţave 
(vprašanje produktivnosti, konkurenčnosti, vprašanje razmerja med potrošnjo, 
prihranki, investicijami, vprašanje kupne moči, domačega povpraševanja, vprašanje 
inflacije, itd.). Ni čudno, da je plača od nekdaj izredno aktualna tema, predmet 
pogajanj, dogovarjanj, usklajevanj, pa tudi vir sporov in socialnih konfliktov. 
 
 socialni vidik, zagotavljanje socialnega miru, katerega pomembna osnova so plače. 
Socialni vidik plače se odraţa tudi v opredelitvi pravice do plače kot ene temeljnih 
človekovih pravic v mednarodnih dokumentih. Splošna deklaracija o človekovih 
pravicah v okviru pravice do dela in Mednarodni pakt o ekonomskih, socialnih in 
kulturnih pravicah v okviru pravice do ustreznih delovnih razmer določata, da ima 
vsak, kdor dela, pravico do pravičnega in zadovoljivega plačila, ki zagotavlja njemu 
in njegovi druţini dostojno ţivljenje. Socialni vidik plače, ki je posledica njene 
vloge, da predstavlja za mnoge osnovni vir sredstev za preţivljanje, se izraţa npr. v 
tem, da določitev višine plače ni vedno povsem prepuščena le dogovoru 
pogodbenih strank in njunim pogajalskim močem, kjer bi bila plača odvisna le od 
trţnih mehanizmov, ponudbe in povpraševanja in kjer bi prevladal ekonomsko 
močnejši delodajalec, ampak drţava poseţe v to razmerje in ščiti ekonomsko 
šibkejšega delavca npr. tako, da določa minimalno plačo in prepreči zniţevanje 
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plače pod nivo eksistenčnega minimuma. Socialni vidik plače se izraţa tudi v tem, 
da delavec nima pravice do plače le za čas, ko dela, za dejansko opravljeno delo, 
ampak tudi v določenih primerih, ko ne dela, npr. v primeru bolezni, poroda, 
dopusta, itd. (pravica do nadomestila plače). 
 
 motivacijski vidik, za bolje opravljeno delo višje plačilo, za slabše niţje. Delavec je 
motiviran, da svoje delo dobro opravi, če ve, da bo za boljše delo ustrezno 
nagrajen. Motivacijski vidik plače se ţal pogosto še premočno zanemarja, kar ima 
velike negativne ekonomske učinke. 
 
 psihološko-vedenjski vidik, ki pomeni dojemanje plač na ravni javnega sektorja s 
strani vlade in socialnih partnerjev temelji na različnih interesih, za vlado je 
primerna rešitev konsenz glede temeljnih plačnih razmerij v javnem sektorju. 
 
 strokovni  vidik,  pomemben  za vlado  zaradi  izognitve  morebitnim javno 
finančnim nestabilnostim, administrativnim omejitvam oziroma zamrznitvam plač v 
javnem sektorju (Ferfila 2005, 497). 
 
Obseg sredstev za plače v javnem sektorju je omejen in določen z drţavnim proračunom, 
stopnja varnosti delovnega mesta pa je v javni upravi na visoki ravni, s čimer je izraţen 
predvsem socialni vidik. Sindikati varujejo delavske pravice in delovna mesta ter so 
predstavniki zaposlenih v pogajanjih z vlado.  Iz tega izhaja najsplošnejša definicija plače, 
ki pomeni vsa plačila, ki jih je delodajalec zavezan plačati delavcu na podlagi njegove 
zaposlitve pri delodajalcu (Kresal, 2001, str. 164).  
 
Področje plač v javnem sektorju je v vseh drţavah temeljnega pomena z vidika 
zagotavljanja kvalitetnih storitev s strani usluţbencev, kot tudi z vidika makroekonomskih 
in javnofinančnih učinkov. Skupen evropski model (sistem plač) ne obstaja. Različni sistemi 
plač so posledica različnih tradicionalnih ureditev; različne poklicne skupine oz. različne 
kategorije javnih usluţbencev so v različnih drţavah različno ovrednotene, tako nominalno 
kot tudi v medsebojnih razmerjih med različnimi poklici. 
 
Določene konvergence lahko nastanejo le  postopno na podlagi prostega gibanja delovne 
sile znotraj drţav članic EU, čeprav se deli javnega sektorja de iure (kot so drţavni 
uradniki) ali de facto zelo omejeni pri prostem gibanju znotraj skupnega prostora EU. Kljub 
navedenemu je mogoče zaznati obstoj določenih „skupnih evropskih standardov“. Med te 
lahko uvrstimo teţnje po zagotavljanju preglednosti trošenja javnih sredstev preko 
vzpostavitve javnih plač v javnem sektorju. Hkrati je tudi mogoče opaziti teţnjo o 
socialnem partnerstvu pri urejanju področja plač v javnem sektorju, čeprav odgovornost za 
obstoj in delovanja sistema ostaja v rokah izvršilne oblasti.  
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Plače pa je mogoče razvrstiti v več skupin glede na različne kriterije. Tako lahko ločimo 
med: 
- plačo v denarju, 
- plačo v naravi ( najrazličnejše nedenarne oblike plačil), 
- plačo na čas ( na primer na uro, na teden,…),  
- plačo glede na rezultat, uspeh, učinek dela.  
 
Delavčevo plačo sestavljajo raznovrstna plačila, dodatki k plači, dodatna plačila, pri čemer 
se v vsaki drţavi, zlasti v praksi, izoblikujejo določene tipične oblike plačil. Vsako od njih 
ima določene posebne značilnosti, ugotoviti pa je mogoče določene skupne značilnosti za 
nekatere izmed njih (Kresal, 2001, str. 199). V osnovi tako lahko razlikujemo med fiksnim 
in gibljivim delom plače oziroma prejemkov zaposlenih. Fiksni del plače je odvisen od vrste 
dela, ki ga nekdo opravlja, gibljivi del pa od kakovosti opravljenega dela (kako dobro je 
delo opravljeno). 
 
Plače v javnem sektorju ureja Zakon o sistemu plač v javnem sektorju (Uradni list RS, št. 
56/2002), ki temelji na sistemu plač funkcionarjev in javnih usluţbencev v javnem 
sektorju, določa pravila za njihovo določanje, obračunavanje in izplačevanje ter pravila za 
določanje obsega sredstev za plače, vseeno pa v celoti ni uresničljiv, kar se kaţe zlasti v 
nezadovoljstvu sindikatov in javnih usluţbencev. Javni usluţbenec je zaposleni, ki sklene 
delovno razmerje v javnem sektorju. Naziv je poimenovanje, ki ga javni usluţbenec pridobi 
z imenovanjem, izvolitvijo, podelitvijo ali napredovanjem v skladu z zakonom. Plača 
javnega usluţbenca je torej sestavljena iz osnovne plače, dela plače za delovno uspešnost 
in dodatkov, sestavni del plače je tudi plačilo za poslovno uspešnost, če je le-to 
dogovorjeno s kolektivno pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi.  
 
Omenjeni zakon določa plačne skupine, plačne podskupine in tarifne razrede, ki določajo 
osnovne plače javnih usluţbencev. Najniţji moţni plačni razred brez napredovanja za 
posamezni tarifni razred se določi s Kolektivno pogodbo za javni sektor. Kolektivna 
pogodba je vrsta kolektivnega sporazuma oziroma dvostranski akt, pri katerem na eni 
strani nastopa kot stranka delodajalec ali zdruţenje delodajalcev, na drugi strani pa 
sindikat organiziran v organizaciji ali zunaj nje, ali zdruţenje sindikatov, s katero se ureja 
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4.1 PROBLEMATIKA PLAČ V JAVNEM SEKTORJU 
 
Problematika plač je zelo pomembna tema, ki se pojavlja ne samo v Sloveniji ampak tudi v 
drugih drţavah Evropske unije. Delavci niso zadovoljni s plačilom, ki ga prejemajo glede na 
opravljeno delo, zato prihaja do stavk, trenj med delodajalci in sindikati, vsi strmijo k 
izboljšanju poloţaja na različne načine, vendar plače še vedno ostajajo zelo občutljiva 
tema, ki razburka tako javnost kot vse nezadovoljne drţavljane. Učinkovita in cenejša 
drţava spada med pet razvojnih prioritet, ki jih postavlja v ospredje vladna razvojna 
strategija. Če se odmisli zahteva o umiku drţave iz gospodarstva, takšen cilj zajema 
predvsem reformo drţavnih regulacijskih mehanizmov, delovanje javne uprave in 
izboljšanje delovanja pravosodnega sistema (B. Kovač, 2009).  
 
Plačni zaplet je razkril nekatere pomembne in značilne probleme vladne reforme. Gre za 
trojno protislovno vijačnico reformnih prizadevanj, ki velja domala kot splošna zakonitost. 
Na splošni ravni so reforme potrebne in ţelene in morda celo dobro zamišljene. Toda 
njihovi izvedbeni koraki v naglici pripravljenih sprememb postanejo nedodelani, zapleteni 
in protislovni. Pri ljudeh zbujajo nezaupanje in porajajo vse bolj odkrit odpor. Zato je 
zaključek reformne prakse običajno povsem kaotičen. Reforme se sprevračajo v svoje 
nasprotje. Namesto da bi reševale razvojne probleme, povzročajo nove zaplete.   
 
Zgodba o reformi plačnega sistema v javnem sektorju je stara ţe več kot deset let. Z njo 
so ţeleli spodbuditi organizacijske spremembe in predvsem motivacijo ljudi za boljše in 
bolj učinkovito delo v javnem sektorju. Toda reforma plač je sredi devetdesetih predvsem 
pospeševala inflacijske pritiske, manj pa je prispevala k izboljšanju delovanja javnega 
sektorja. Vladne koalicije niso imele pravih sistemskih rešitev in so običajno klonile pod 
pritiski različnih lobijev in interesnih skupin.  
 
Nov plačni sistem je ena največjih birokratskih ovir za uspešen razvoj tistih delov javnega 
sektorja, ki ne sodijo v oţji sistem drţavne uprave. Takšen sistem, ki naj bi veljal samo za 
birokrate in uradnike, se širi tudi na druga področja kot so šolstvo, zdravstvo, novinarji in 
zdravniki. Bojan Bugarič pa pravi, da vse te skupine v plačnem sistemu terjajo popolnoma 
drugačen poloţaj in pristop. Postavljen sistem je po Bugaričevem mnenju sistem "deli in 
vladaj", ko vlada z "lahkoto izigrava" sindikate enega proti drugemu - malenkostno popusti 
enemu, nato se pojavi drugi, skratka spirala, ki se ne bo nikoli končala. To pa zato, ker ni 
nikogar, "ki bi imel formulo, kako izmeriti pravične plače", pravi Bugarič (Dnevnik, 
15.09.2008). Ob tem se izpostavlja še obseţnost gradiva, ki ga mora človek preštudirati, 
da bi sistem razumel. 
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Teţava je najprej sistemska. Sodobna socialna drţava po naravi reči nesorazmerno 
povečuje obseg svoje regulacije. Zadnjih sto let se je njen deleţ v BDP samo v evropskih 
drţavah povečal za petkrat. Rezultat je tudi znan. Končali smo v fiskalni krizi drţave, ker 
preprosto ni dovolj sredstev za financiranje njenih storitev in ustrezno plačevanje javnih 
usluţbencev. Na drugi strani pa, presenetljivo, socialno drţavo ogroţa njen demokratični 
primanjkljaj. Drţavna ponudba javnih storitev ni dovolj odprta za javnost, prijazna do 
uporabnikov, partnerska do svojih drţavljanov. Sodobna birokratizacija je preprosto 
predraga za davkoplačevalce in premalo prijazna do svojih drţavljanov.  
 
Zato vse drţavne reforme ţelijo pomiriti obe plati. Trik je preprost. Vsaka dodatna 
regulacija, kot jih poraja reformna logika, zahteva na drugi strani določeno deregulacijo, 
poenostavitev sistema. To je edini način obvladovanja naraščajočih stroškov uveljavljanja 
reform. Toda vsako izboljšanje javnih storitev temelji na dodatnem spodbujanju uradnikov 
in izvajalcev in to zahteva dodatna finančna sredstva. In na koncu vsaka reformna 
dejavnost zahteva socialni dialog, vključenost akterjev, sporazumevanje in dogovarjanje 
glede učinkov. Legitimnost reforme je tako končni in odločilni kriterij njenega uspeha.  
 
Skorajda ničesar od tega se ne najde pri predlagani plačni reformi sodnikov. Prva tipična 
napaka je bila izhodiščna neusklajenost vlade. Ministrstvo za sodstvo s programom 
Lukenda sodnikom nalaga povečan obseg dela. Na drugi strani ministrstvo za javno upravo 
s plačno reformo prerazdeljuje plače sodnikom. Predlaga prerazdelitev plač znotraj 
razmeroma nespremenjenega plačnega sklada, povečan obseg dela in še posebej 
pričakovanja sodnikov pa zahtevajo povišanje plač.  
 
Ministrstvo za javno upravo se je domislilo popravkov plačnega sistema po načelu igre z 
ničelno vsoto. Dodatna finančna sredstva v plačnem skladu ţeli dobiti z odpravo dodatka 
na delovno dobo in popravki plač posameznih skupin sodnikov. Sredstva na vrhu sodnega 
sistema porazdeljuje proti dnu, od starejših ga seli k mlajšim sodnikom. Toda takšna 
redistribucijska pravičnost je ţe vnaprej obsojena na neuspeh. Pri reformi plač v bistvu 
nihče ne sme izgubiti, dobri in uspešni pa morajo pridobiti.  
 
To je politično sprejemljiva, toda ekonomsko problematična poteza. Zahteva namreč 
dodatna sredstva. In prav v teh dodatnih sredstvih temelji jedro spora med novo 
konfederacijo sindikatov javnega sektorja in vlado.  
 
Rešitev je dvojna. Najprej zahteva jasno postavitev meril, kriterijev in procedur za 
opredelitev plačne diferenciacije. Problem niso toliko preglednost in enotnost plač, temveč 
plačna nesorazmerja in notranja plačna diferenciacija. Tu tičijo prave spodbude za 
spremembe in razvoj, povečanje dela in njegove učinkovitosti. Toda merila in način 
merjenja delovne uspešnosti so nočne more vsakega menedţerja človeških virov. V 
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sedemdesetih letih so bili z vidika celovitega nagrajevanja po delu s tem obsedeni tudi 
komunisti. Ne glede na teţave in stranpoti veljajo merila še vedno za magno carto vseh 
plačnih reform. Toda tega vladna reforma pri sodnikih ni rešila in se je kajpada spotaknila.  
 
Druga rešitev zadeva politično spretnost. Pri reformah plačnega sistema je prvo pravilo 
vzpostavitev političnega dialoga. Reforma javne uprave na eni strani poudarja svojo 
odprtost do drţavljanov kot uporabnikov, hkrati pa je dialoško zaprta do lastnih 
proizvajalcev. Marketinški zasuk javne uprave je dobrodošla novost, toda ne na račun 
zanemarjanja dialoga znotraj javne uprave. In tu je v svoji oblastni objestnosti politično 
povsem zgrešila.  
 
Reforme brez jasnih finančnih okvirov, socialnega konsenza in politične spretnosti nimajo 
moţnosti za uspeh. Reforma sistema javnih plač se za nameček ni zaustavila na ulici, 
temveč v labirintih pravne drţave.  
 
Sama razpoloţljiva masa sredstev za plače ne vpliva bistveno na uravnoteţena industrijska 
razmerja. Nanje odločujoče vpliva način, kako se ta masa razdeljuje oziroma po kakšnih 
merilih so v tej masi udeleţene panoge, dejavnosti, poklici in izobrazba. Druţba deluje 
uspešno in stabilno, če so subsistemi medsebojno uravnoteţeni (Resolucija o plačni politiki, 
program 2008-2012). Plače v Sloveniji med subsistemi niso uravnoteţene in pravične, zato  
na tem področju vlada velik nered, posledično nastajajo konflikti, stavke in napetosti v 
celotnem sistemu.  
 
Pogajanja med sindikati in delodajalci so deloma lahko uspešna, niso pa vedno in tako 
prihaja do nezaupanja do sindikatov s strani delavcev, zato so plače, to je višina plač in 
razmerja med njimi, ekonomsko, socialno in moralno najobčutljivejše področje 
človekovega in druţbenega delovanja. Zato problematike plač ne obravnavamo samo z 
vidika ekonomske stimulacije, temveč tudi z vidika pravičnosti.  
 
Posamezni sektor ali dejavnost hoče vzpostaviti uravnoteţenost v sistemu tako, da zahteva 
zvišanje plač na raven pravičnosti. Nekatere industrijsko razvite in demokratične drţave 
dokazujejo, da je ravnoteţje mogoče doseči, saj so pri njih izbruhi stavk bolj redki ali pa 
imajo desetletno obdobje brez stavk. Kdaj so plače uravnoteţene? Takrat, ko jih večina 
zaposlenih prizna kot razmeroma pravične. To pomeni, da je pravičnost subjektivna 
kategorija, ki ni statistično določljiva ali izračunljiva.  
 
Nobena plačna ali poklicna kategorija ne zahteva povišanja plač, ne da bi se primerjala in 
sklicevala na neki drugi poklic ali dejavnost. Zdravniki so se v svojih zahtevah po povišanju 
plač sklicevali na sodnike, univerzitetni profesorji so se sklicevali na zdravnike in tako 
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gredo stvari naprej. Vse zahteve po višjih plačah izhajajo iz določene primerjave, ta pa 
temelji na pravičnosti, kot jo posamezna kategorija razume. 
 
Vzpostavitev ravnoteţja v plačah je v veliki meri naloga drţave oziroma vlade, ker 
obvladuje velik del subsistemov, jih vzdrţuje in plačuje. Zato pa bi morala imeti izdelano 
politiko plač, ki bi v svojem izhodišču veljala za vse subsisteme. Zdaj pa uveljavlja svojo 
politiko plač parcialno in empirično. Enkrat za sodnike, drugič ločeno za zdravnike, tretjič 
za univerzitetne profesorje, učitelje itd.  
Ravnoteţje v plačah bi bilo mogoče doseči, če vlada plač ne bi poviševala parcialno in 
nesorazmerno glede na status in moč posamezne kategorije, temveč s splošno vladno 
politiko, ki bi v izhodiščih pokrivala vse tiste subsisteme in dejavnosti, ki jih vlada financira 
iz proračuna in deloma tudi tiste dejavnosti, ki jih vlada posredno obvladuje. Zato bi 
morala vlada uveljavili enotno politiko plač za sektor, ki ga pokriva drţava in za vse tiste 
sektorje, ki jih posredno obvladuje. S tem bi naredili red v plačni politiki in uveljavili načelo 
pravičnosti.  
 
Pravičnost v sistemu plač pomeni, da morajo biti razmerja v plačah spodobna. Spodobnost 
pa je določena z vrednostnim sistemom, ki velja v določeni drţavi. V spodobnost spada to, 
da se razmerja v plačah med drţavami lahko primerjajo, ne more pa se primerjati višina 
plače, in to na parcialen način. Ne more se primerjati višina plače direktorja banke v 
Sloveniji z višino plače direktorja ustrezne banke v Nemčiji, če hkrati ne primerjamo plače 
kvalificiranega delavca pri nas in v Nemčiji. 
 
Razmerja v drţavni upravi in javnem sektorju znašajo v Sloveniji 1:20, v gospodarstvu pa 
celo 1:30 in tako velika nesorazmerja niso gospodarsko spodbudna, temveč so nepravična 
in zato na večino zaposlenih delujejo destimulativno. Zato se je treba zavzemati za 
zmanjšanje neupravičenih razlik v plačah in za večjo pravičnost v splošnih razmerjih v 
plačni politiki. Le tako se bo lahko povečala ekonomska stimulacija zaposlenih. Vlada mora 
podpirati tiste sindikate, ki bodo za zaposlene hoteli uveljavljati pravična razmerja v plačah 
in si prizadevali uvesti red v plačne sisteme. 
 
Nov plačni sistem v javnem sektorju ni prinesel večje preglednosti. Vlada in nekateri 
sindikati si zadovoljno manejo roke, medtem ko makroekonomisti opozarjajo na 
problematično dodatno obremenitev javnih financ in gospodarstva. 
 
Nekateri sistemu očitajo celo, da ne ločuje med drţavnim in javnim ter da ni razvojno 
naravnan, ampak je odsev trenutnih razmerij moči. Takšen sistem je lahko tudi nevaren. 
Ocenjen je kot eden najslabših projektov v zadnjem desetletju. Res je, da šolstva, 
zdravstva in kulture ni mogoče vrednotiti kot drţavno upravo in po mnenju Bugariča, bo ta 
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sistem pomenil zavoro za razvoj na teh področjih. Osnovni problem novega sistema je v 
tem, da so v isto vrečo potisnili tudi skupine, ki tja absolutno ne sodijo, na primer šolstvo, 
zdravstvo, sodstvo... Sprotno reševanje problemov vseh teh skupin znotraj zdajšnjega 
sistema ni mogoče. Popravki so mogoči zgolj v oţjem delu, ki ureja ministrstva, upravne 
enote in organe v sestavi. Gre predvsem za opustitev sistematizacije in neuporaba skupne 
metodologije. Posledice so vidne v na novo vzpostavljenih nesorazmerjih, ki se jih bo, kot 
se boji, očitno odpravljalo le s povečanjem plač nezadovoljnim skupinam in z dodatnim 
trošenjem proračunskega denarja. Tako so se iz  enih nesorazmerij ustvarila druga 
nesorazmerja. 
 
Ob nezadovoljstvu posameznih poklicev z vzpostavljenimi plačnimi razmerji in 
neuresničenih pričakovanjih o dvigu plač se pri uveljavitvi novega plačnega sistema v 
javnem sektorju teţave kaţejo tudi zato, ker marsikje ob prevedbi plač iz starega v nov 
sistem niso imeli za podlago ustrezne sistemizacije delovnih mest. Problem je v tistih 
dejavnostih, kjer sistem delovnih mest ni bil urejen, kot so zdravstvo, sociala, kultura ali 
pa javni zavod RTV Slovenija (Findinfo, 10.11.2008) 
 
Plačni sistem mora vrednotiti vsak poklic in skupino po vsebini, kar je velika pomanjkljivost 
sistema, sistem ni razvojno naravnan, saj je odločujočega pomena izobrazba in ne kakšno 
delo je bilo opravljeno, kako dobro in kakšen je končni rezultat. Poklici in skupine so 
uvrščene v plačne razrede glede na izobrazbo, izpuščeno pa je vrednotenje skupin, ki 
imajo najvišjo kakovost znanja in vplivajo na razvoj. To se zlasti vidi pri šolstvu, zdravstvu, 
sodstvu in znanosti. Brez proizvajalcev znanja pa ni druţbe znanja, za katero se zavzemajo 
praktično vsi. 
 
Prav največja pomanjkljivost sistema je torej v tem, da se ne nagrajuje zahtevnosti del, 
ampak formalne kvalifikacije. Nekatere medicinske sestre bodo namreč za enako delo, kot 
so ga opravljale doslej, z novim sistemom uvrščene deset plačnih razredov niţe, pri čemer 
vsak plačni razred pomeni 4 odstotke. Glede nezadovoljstva medicinskih sester je minister 
Virant poudaril, da se plače v zdravstveni negi povečujejo bolj kot v katerikoli drugi 
dejavnosti. To naj bi po njegovem veljalo tako za diplomirane kot višje in srednje 
medicinske sestre ter dodal, da se bodo plače srednjim medicinskim sestram povišale za 
23 do 27,5 odstotka. 
 
Plačnemu sistemu se očita tudi, da je "nestrateški"; je čisti rezultat pogajanj, torej 
trenutnih razmerij moči, je nevaren, saj ne ceni inteligence in blokira profesionalnost.  
 
Prvi učinki novega plačnega sistema so se pokazali ţe, ko je prišlo do spora med vlado in 
sodniki, ki je pripeljal do sodniške stavke. Nato so si spori sledili po vrsti in sicer za sodniki 
vojaki, policisti, medicinske sestre, babice in celo asistenti z doktoratom.  
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Makroekonomsko ni razlogov za strah. Dvigi plač v javnem sektorju bi se do leta 2010, 
gledano na obdobje od 2002, v najboljšem primeru pribliţali rasti pokojnin v tem obdobju 
in zaostali za 5 odstotkov za dvigi plač v gospodarstvu. Poudarek je na »bi«, saj lahko 
vlada z nekaj spretnimi prijemi ob primerno visoki inflaciji spet poveča razliko med plačami 
v javnem sektorju in gospodarstvu, ki je pred sprejetjem novega plačnega sistema od leta 
2002 narasla ţe na 15 do 20 odstotkov. 
 
Poleg tega v tem obdobju tako rekoč ni bilo stavk. Pogajanja so namreč teţišče konfliktov 
prenesla na medsindikalne spore s prejšnjih zahtev do politikov. Sindikati so se pač ujeli v 
spretno nastavljeno zanko politike. Kdo je torej »več vreden« – cariniki, policaji, ali 
profesorji, znanstveniki in zdravniki? Novi plačni sistem naj bi uvajal nova razmerja – 
nekaterim poklicem precej dviga plače, drugim jih relativno zniţuje. Gre za sporno umetno 
uravnilovko. 
 
Današnja situacija je popolnoma drugačna kot avgusta 2008, ko se je prejšnja vlada 
zavezala, da bo v letu 2010 plačna nesorazmerja v celoti odpravila (siol.net, 13.09.2009). 
Finančna ocena pa pokaţe, da bi se masa plač za javne usluţbence v letu 2010 povečala 
za 380 milijonov evrov bruto bruto sredstev, kar pomeni rast plač prek devet odstotkov v 
letu 2010. To je dejstvo nove plačne reforme. 
 
Ponudba vladne strani, da se vse zakonsko dogovorjene pravice v popolnoma drugačnih 
razmerah v letu 2010 ne izvršijo, je korektna, ker integralnih proračunskih sredstev 
preprosto ni. 
 
Prof. Dr. Matjaţ Gams meni, da je bila osnovna zamisel novega sistema pravičnost – 
»enako plačilo za enako delo«. To za snovalce sistema pomeni, da bi vsi s končano 
fakulteto dobili enako plačo ob prvi zaposlitvi, šele nato bi se razlike povečevale. Ideja se 
zdi sporna ţe v osnovi – tako na primer zaposleni v vrtcu ob prvi zaposlitvi dobi tako plačo 
kot mladi raziskovalec ali asistent. Zahtevnost pri delu v vrtcu je le precej drugačna kot pri 
omenjenih, to se pokaţe ţe po preprostem kriteriju, kolikšen deleţ populacije lahko doseţe 
oziroma se kvalificira za eno ali drugo delo. Da bo zadeva še bolj kritična do vrhunskega 
znanja, se pokaţe, da dobi diplomiranec na fakulteti ali inštitutu manjšo plačo kot 
zaposleni, na primer, v osnovni šoli, če se denimo ukvarja z vzdrţevanjem vrhunskih 
naprav, mladi raziskovalec ali asistent pa ponekod dobi manjšo plačo kot zaposleni v 
kulturi. 
 
Na načelu pravičnosti temelječa umetna uravnilovka je hkrati povzročila degradacijo 
vrhunskosti in intelektualno najbolj zahtevne poklice potisnila na raven birokratov. Uradni 
pogajalci govorijo, da so intelektualne zahtevnosti pri uradniškem delu najmanj primerljive 
z vrhunskim delom univerzitetnih profesorjev ali raziskovalcev. Za zastopnike vrhunskega 
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znanja pa je boleče za uho in moţgane. Ni čudno, da med najbolje plačanimi v javnem 
sektorju zadnja leta ni univerzitetnih profesorjev, čedalje više pa se uvrščajo birokrati.  
 
Na kar nekaj vrhunskih inštitucijah, se je pokazalo, da so ravno poklici v upravi dobili 
največja povečanja, medtem ko so jo osnovni profesorski in raziskovalni poklici najslabše 
odnesli. Sedanji birokraciji je jasno, da je za blaginjo drţave ključnega pomena dobro 
plačano uradništvo. Ključnega pomena za drţavo je, kako se vrhunsko znanje prenaša v 
gospodarstvo. Recimo, Švica ima toliko nafte kot Slovenija, povprečna neto plača pa je 
3,5-krat večja. 
 
Zgrešenost uravnilovke je mogoče pokazati celo znotraj področij – primerjajmo na primer 
samo dva znanstvenika ali profesorja, enega na vrhunski in enega na odročni inštituciji. 
Vrhunska ima tudi do dvakrat teţje pogoje za napredovanje, zato je potrebne dvakrat več 
energije za izpolnitev pogojev. Ker so plače po novem enake, bo torej na odročni inštituciji 
enako sposoben hitreje napredoval in bo imel čez nekaj let večjo plačo za enako delo in 
enake rezultate. To ni samo skregano z osnovnim principom pravičnosti, je tudi v konfliktu 
z delovno zakonodajo v Sloveniji. 
 
Naslednji problem je bilo odstopanje od osnovnega načela tam, kjer se je tako praktično 
izteklo. Na primer zdravniki so si z zvezami in močnim sindikatom izgovorili tak sistem, da 
imajo formalno res enako plačo za enako delo, v resnici pa opazno višjo ţe ob prvi 
zaposlitvi, in to celo brez mastno plačanih deţurstev. Dvigi v proračunu samo za zdravstvo 
se gibljejo okoli 140 milijonov evrov, za celotno visoko šolstvo in znanost skupaj okoli 4 
milijone, za sodnike pa 0. 
 
Da pa je plačni sistem pretirano birokratski in uvaja druţbo birokracije namesto druţbe 
znanja, bodo intelektualci in Slovenija občutili v prihajajočih letih. 
 
 
4.2 ZAKON O SISTEMU PLAČ V JAVNEM SEKTORJU 
 
Zakon o sistemu plač v javnem sektorju ureja splošna izhodišča določanja in oblikovanja 
plač. Določena je struktura plače (osnovna plača, delovna uspešnost, in dodatki), način 
spreminjanja plač na splošni ravni (npr. usklajevanje osnovnih plač), način spreminjanja 
osnovnih plač v posamezni kategoriji javnih usluţbencev (npr. spremembe osnovne plače 
na določenih delovnih mestih in nazivih glede na določene normative oziroma trajnost 
zaposlitve) ter moţnosti individualiziranja posameznikove plače (npr. gibljivi del plače, ki 
nagrajuje delovno uspešnost javnega usluţbenca ali funkcionarja, napredovanje in 
določeni dodatki, ki niso upoštevani pri vrednotenju delovnega mesta in naziva).  
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Vrednosti plačilnih razredov se praviloma usklajujejo enkrat letno. S kolektivno pogodbo se 
dogovorijo za višino uskladitve. Plačna skupina je v Republiki Sloveniji sestavljena iz 
funkcij, delovnih mest ter nazivov, ki so značilni za dejavnost oziroma za istovrstna 
delovna mesta in to v vseh dejavnostih. Deli se naprej še na plačne podskupine. Tako 
plačne skupine, kot plačne podskupine skupaj predstavljajo členitev javnih usluţbencev in 
funkcionarjev v javnem sektorju. 
 
Če naj bi bilo tu govora o plačnem sistemu v javnem sektorju, je treba omeniti, da v tem 
primeru drţava nastopa ko delodajalec in zakonodajalec hkrati, delo zaposlenih v javnem 
sektorju se financira tako iz proračuna kot iz drugih javnih sredstev. Ravno zaradi tega se 
ne morejo razviti trţni mehanizmi zagotavljanja kakovosti storitev, zato morajo kakovost 
storitev zagotoviti dodatni pravni mehanizmi (javnost delovanja, dolţnost poročanja in 
ureditev drugačnega poloţaja).  
 
Področje plač v javnem sektorju je v vseh drţavah temeljnega pomena z vidika 
zagotavljanja kvalitetnih storitev s strani usluţbencev, kot tudi z vidika makroekonomskih 
in javno-finančnih učinkov.  
 
Določene konvergence lahko nastanejo le postopno na podlagi prostega gibanja delovne 
sile znotraj drţav članic Evropske unije, čeprav so deli javnega sektorja de iure (kot so 
drţavni uradniki) ali de facto zelo omejeni pri prostem gibanju znotraj skupnega prostora 
Evropske unije. Kljub navedenemu je mogoče zaznati obstoj določenih »skupnih evropskih 
standardov«. Med te lahko nedvomno uvrstimo teţnje po zagotavljanju preglednosti 
trošenja javnih sredstev preko vzpostavitve javnosti plač v javnem sektorju. Hkrati je tudi 
mogoče opaziti teţnjo po socialnem partnerstvu pri urejanju področja plač v javnem 
sektorju. Čeprav odgovornost za obstoj in delovanje sistema ostaja v rokah izvršilne 
oblasti.  
 
Leta 2002 je bil sprejet ZSPJS, ki je poskušal urediti obstoječo nepreglednost glede 
dodelitve plač v javnem sektorju. Ključni usmeritvi, povezani z novim plačnim sistemom, ki 
ga uvaja zakon, sta dve: 
 za stabilno dolgoročno upravljanje javnih financ je potreben primerno reguliran 
sistem  plač  v javnem  sektorju  (plačni   sistem  za  funkcionarje  in javne 
usluţbence, odprava plačnih nesorazmerij in sistemska preglednost ter s tem 
obvladljivost plačnega sistema z vidika javnih financ - vidika pravičnosti in 
varčevanja); 
 
 za uspešno upravljanje kadrovskih virov in s tem za učinkovito delovanje javnega  
sektorja je  potreben  dovolj   fleksibilen  plačni   sistem  (sistemska fleksibilnost na 
področju napredovanja, delovne uspešnosti in dodatkov – vidik učinkovitosti). 
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Te usmeritve pa je potrebno nujno upoštevati, saj bo v nasprotnem primeru v daljšem 
obdobju po vsej verjetnosti prišlo do izrazitega prenosa dejavnosti javnega sektorja v 
zasebni sektor (zdravstvo, visoko šolstvo in drugo) (Klinar 2006,18 in 19). 
 
Novi plačni sistem za javne usluţbence naj bi tako zasledoval naslednje ključne cilje: 
 skupni plačni sistem za funkcionarje in javne usluţbence, 
 odprava ugotovljenih nesorazmerij v osnovnih plačah, 
 sistemsko   fleksibilnost  na  področju  napredovanja,   delovne   uspešnosti   in 
 dodatkov, 
 sistemsko preglednost in obvladljivost plačnega sistema z vidika javnih financ. 
 
Prva dva cilja sta tako usmerjena v večjo pravičnost med plačami znotraj javnega sektorja, 
tretji cilj je usmerjen v večjo učinkovitost, četrti pa je povezan z varčevanjem v javnem 
sektorju. 
 
V Sloveniji je problematika glede plač v javnem sektorju v zadnjih letih predmet 
najrazličnejših razprav in polemik, nestrinjanje s sistemom plač, ki ga uvaja ZSPJS, pa je 
bilo večkrat izraţeno tudi s stavkami ali groţnjami s stavko na različnih področij delovanja 
javnega sektorja. Zahteve se ponavadi dotikajo višine plač kot tudi razmerja in primerjave 
med plačami za podobna dela ali delovna mesta ter njihovo primerljivost.  
 
 
4.3 VZPOSTAVITEV SISTEMA PLAČ V JAVNEM SEKTORJU 
 
Razlogi za sprejem novega ZSPJS so bile predvsem neurejene razmere na tem področju, 
kopica sprejetih predpisov, ki so povzročili še večjo zmedo, neprimerljivost plač na 
podobnih delovnih mestih, še posebej v primerjavi s plačami funkcionarjev, kar je vodilo k 
neobvladljivosti tega sistema samega. 
 
Namen novega ZSPJS je bila vzpostavitev enotnega sistema plač za vse zaposlene v 
javnem sektorju, vključno s funkcionarji. Nov zakon opredeljuje postopek določanja 
osnovne plače in njenih dodatkov kot tudi postopek za spreminjanje razmerij med plačnimi 
skupinami in podskupinami, le-te so bile določene z zakonom. 
 
Plačni sistem je del zakonske ureditve, ki ureja splošna izhodišča za oblikovanje plač. Plača 
zaposlenega v javnem sektorju je sestavljena iz treh delov, in sicer iz osnovne plače, ki jo 
javni usluţbenec in funkcionar prejema na posameznem delovnem mestu, nazivu in 
funkciji za opravljeno delo v polnem delovnem času in za pričakovane rezultate, dela plače 
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za delovno uspešnost in dodatkov. Sistem plač določa ob skupnih elementih tudi primere 
gibkosti pri določanju plač. 
 
Z ZSPJS je določena ureditev kataloga funkcij, delovnih mest in nazivov v javnem sektorju, 
posamezni uporabnik proračuna pa lahko sistemizira le delovna mesta in nazive iz 
kataloga. V sistemizaciji bodo tako v skladu z notranjo organizacijo pri proračunskem 
uporabniku določena delovna mesta in nazivi, ki so potrebni za izvajanje nalog organa. 
ZSPJS določa plačne skupine in podskupine. Plačno skupino sestavljajo funkcije, delovna 
mesta in nazivi, ki so značilni za dejavnost oziroma istovrstna delovna mesta v vseh 
dejavnosti. Plačna skupina se nato glede na skupne značilnosti funkcij, delovnih mest in 
nazivov deli na plačne podskupine. Ta členitev je osnovna členitev javnih usluţbencev in 
funkcionarjev v javnem sektorju (Klinar 2006, 48). 
 
Zahtevnost nalog pa izraţajo tarifni razredi, ki se preteţno opravljajo na posameznih 
delovnih mestih, za njihovo opravljanje pa je potrebna določena stopnja strokovne 
izobrazbe (Klinar 2006, 51). 
 
 
4.3.1 Plačne skupine, plačne podskupine 
 
Plačne skupine in plačne podskupine so: 
 
Tabela 2: Prikaz plačnih skupin in plačnih podskupin 
 
Plačne skupine Plačne podskupine 
A - Funkcije v drţavnih organih in lokalnih 
skupnostih 
A1 - Predsednik republike in funkcionarji 
izvršilne oblasti 
A2 - Funkcionarji zakonodajne oblasti 
A3 - Funkcionarji sodne oblasti 
A4 - Funkcionarji v drugih drţavnih 
organih 
A5 - Funkcionarji v lokalnih skupnostih 
B - Poslovodni organi pri uporabnikih 
proračuna 
B1 - Ravnatelji, direktorji in tajniki 
C - Uradniški nazivi v drţavni upravi in v 
upravah lokalnih skupnosti ter v drugih 
drţavnih organih 
C1 - Uradniki v drugih drţavnih organih 
C2 - Uradniki v drţavni upravi, sodni 
upravi in upravah lokalnih skupnosti 
C3 - Policisti 
C4 - Vojaki 
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C5 - Cariniki 
C6 - Inšpektorji, pazniki in drugi uradniki 
s posebnimi pooblastili 
D - Delovna mesta na področju vzgoje, 
izobraţevanja in športa 
D1 - Visokošolski učitelji in visokošolski 
sodelavci 
D2 - Predavatelji višjih strokovnih šol, 
srednješolski in osnovnošolski učitelji in 
drugi strokovni delavci 
D3 - Vzgojitelji in ostali strokovni delavci v 
vrtcih 
E - Delovna mesta na področju zdravstva E1 - Zdravniki in zobozdravniki 
E2 - Farmacevtski delavci 
E3 - Medicinske sestre, babice in tehniki 
zdravstvene nege 
E4 - Zdravstveni delavci in zdravstveni 
sodelavci 
F - Delovna mesta na področju socialnega 
varstva 
F1 - Strokovni delavci 
F2 - Strokovni sodelavci 
G - Delovna mesta na področju kulture in 
informiranja 
G1 - Umetniški poklici 
G2 - Drugi poklici na področju kulture in 
informiranja 
H - Delovna mesta in nazivi na področju 
znanosti 
H1 - Raziskovalci 
H2 - Strokovni sodelavci 
I - Delovna mesta v javnih agencijah, 
javnih skladih, drugih javnih zavodih in 
javnih gospodarskih zavodih ter pri drugih 
uporabnikih proračuna 
I1 - Strokovni delavci 
J - Spremljajoča delovna mesta (velja za 
ves javni sektor) 
J1 - Strokovni delavci 
J2 - Administrativni delavci 
J3 - Ostali strokovno tehnični delavci 
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4.3.2 Tarifni razredi po ZSPJS 
 
 
Osnovne plače javnih usluţbencev se določajo tudi na podlagi uvrstitve delovnih mest in 
nazivov v tarifne razrede. Najniţji moţni plačni razred brez napredovanja za posamezen 
tarifni razred se določi s kolektivno pogodbo za javni sektor. 
 




Uspešno končano izobraţevanje oziroma pridobljena usposobljenost, ki je 
praviloma potrebna za opravljanje delovnih nalog 
I. - najmanj šest razredov 8-letnega osnovnošolskega izobraţevanja oziroma 
sedem razredov 9-letnega 
- uspešno končano 8- ali 9-letno osnovnošolsko izobraţevanje 
II. - poklicno usposabljanje po osnovnošolskem izobraţevanju 
III.  - niţje poklicno izobraţevanje oziroma poklicno izobraţevanje, ki je trajalo 
manj kot tri leta 
IV. 
- srednje poklicno izobraţevanje oziroma poklicno izobraţevanje, ki je     
trajalo manj kot tri leta 
V. -   srednje splošno izobraţevanje  
- poklicno izobraţevanje z opravljenim mojstrskim izpitom ali temu    
ekvivalentnim izpitom 
-   maturitetni tečaj z opravljeno maturo 
-   poklicni tečaj z opravljeno poklicno maturo 
-   srednje tehniško in drugo strokovno izobraţevanje 
-   srednje poklicno – tehniško izobraţevanje   
VI. -  višje strokovno izobraţevanje 
-  višješolsko izobraţevanje, ki omogoča prehodnost v univerzitetnih 
    programih 
-  višješolsko specialistično izobraţevanje  
VII. -   visokošolsko strokovno izobraţevanje 
-   univerzitetno izobraţevanje 
VIII. -  podiplomsko specialistično izobraţevanje 
-  podiplomsko magistrsko izobraţevanje 
IX. -  doktorat znanosti 
 
Vir: ZSPSJ - 8. člen 
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4.3.3 Plačni razredi 
 
 
Uvrščanje funkcij, delovnih mest in nazivov v plačne razrede se izvede s plačno lestvico. 
Vsak od plačnih razredov pa pomeni eno od ravni osnovnih plač v javnem sektorju. Plačna 
lestvica določa najvišji in najniţji plačni razred oziroma osnovno plačo v javnem sektorju 
oziroma osnovni plačni razpon za celotni javni sektor (Klinar 2006). Višina plačnega 
razreda je odvisna od uvrstitve skupine oziroma podskupine ter uvrstitve v tarifni razred. 
 
V najvišje plačne razrede se lahko uvrstijo le najzahtevnejše funkcije, najzahtevnejša 
delovna mesta, najvišji nazivi in najvišji vodstveni delavci. Razlika med bruto vrednostjo 
posameznih plačnih razredov je 4 odstotke. Izhodiščna plača za negospodarske dejavnosti 
za I. tarifni razred znaša 243,84 EUR. Plačni razpon na podlagi plačne lestvice, veljavne od 
1. julija 2008, pa je med 462,78 EUR (1. plačni razred) in 5.695,23 EUR (65. plačni 
razred). Razmerje osnovnih plač v javnem sektorju je 1 : 12,3. 
 
Osnovna plača je tisti del plače, ki ga prejema javni usluţbenec ali funkcionar na 
posameznem delovnem mestu, nazivu ali funkciji za opravljeno delo v polnem delovnem 
času in za pričakovane rezultate dela v posameznem mesecu. V osnovno plačo je zajeto 
tudi napredovanje. 
 
Javnim usluţbencem in nekaterim funkcionarjem poleg osnovne plače pripadajo še različni 
dodatki za opravljanje dela in funkcij ter del plače za delovno uspešnost, ki predstavlja 
fleksibilni del plače ter je namenjen plačilu nadpovprečne uspešnosti zaposlenega na 
delovnem mestu. Skupen obseg sredstev za plačilo redne delovne uspešnosti znaša 
najmanj 2 in ne več kot 5 odstotkov letnih sredstev za osnovne plače. Poleg  redne  
delovne  uspešnosti  pa  poznamo   še  delovno  uspešnost  iz  naslova povedanega 
obsega dela in delovne uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu.  
 
Skupen obseg sredstev se za vsako leto posebej za javne usluţbence določi s KPJS 
(parafirana julija 2007), za vsako naslednje leto pa se mora skupen obseg sredstev določiti 
z aneksom, in sicer najkasneje do 1. septembra v posameznem letu, v nasprotnem 
primeru pa se uporablja enak odstotek kot v preteklem letu. V letu 2008 skupen obseg 







 59  
Tabela 4: Plačni razredi v javnem sektorju (v bruto zneskih, v EUR) 
 
Plačni 
razredi Osnovna plača (bruto zneski) Plačni razredi Osnovna plača (bruto zneski) 
 v EUR   v EUR  
1 462,78 34 1.688,41 
2 481,30 35 1.755,94 
3 500,54 36 1.826,19 
4 520,57 37 1.899,23 
5 541,39 38 1.975,20 
6 563,05 39 2.054,22 
7 585,56 40 2.136,39 
8 608,98 41 2.221,84 
9 633,36 42 2.310,70 
10 658,69 43 2.403,14 
11 685,03 44 2.499,26 
12 712,44 45 2.599,23 
13 740,93 46 2.703,20 
14 770,57 47 2.811,32 
15 801,40 48 2.923,78 
16 833,44 49 3.040,74 
17 866,79 50 3.162,36 
18 901,46 51 3.288,85 
19 937,52 52 3.420,41 
20 975,01 53 3.557,22 
21 1014,02 54 3.699,52 
22 1054,58 55 3.847,49 
23 1096,75 56 4.001,38 
24 1140,64 57 4.161,46 
25 1186,25 58 4.327,90 
26 1233,71 59 4.501,02 
27 1283,05 60 4.681,06 
28 1334,38 61 4.868,30 
29 1387,75 62 5.063,03 
30 1443,26 63 5.265,56 
31 1501,00 64 5.476,19 
32 1561,03 65 5.695,23 
33 1623,46   
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Osnovne plače se praviloma usklajujejo enkrat letno z uskladitvijo plačnih razredov, višina 
je dogovorjena s KPJS. Pogajanja se začnejo najkasneje do 1. maja, praviloma pa se 
končajo najpozneje 30 dni pred rokom, ki je določen za predloţitev predloga drţavnega 
proračuna drţavnemu zboru. Vrednost plačnih razredov iz plačne lestvice se določi z ZSPJS 
(Klinar 2006, 60). 
 
 
4.4 CILJI SPREMEMB IN DOPOLNITEV ZSPJS 
 
Zakon o sistemu plač v javnem sektorju (Uradni list RS, št. 110/06, uradno prečiščeno 
besedilo UPB6) je bil sprejet v letu 2002 ter spremenjen in dopolnjen v letih 2003, 2004, 
2005 in 2006. Za njegovo dokončno uveljavitev v praksi je predvidena vrsta kolektivnih 
pogodb in podzakonskih aktov. Zakon je prvotno predvideval, da se preide na nov sistem 
obračunavanja in izplačevanja plač v roku treh mesecev potem, ko bodo sprejeti vsi 
potrebni podzakonski akti in kolektivne pogodbe, torej hkrati za celoten javni sektor.  
 
S spremembo zakona v letu 2006 (Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o sistemu 
plač v javnem sektorju (Uradni list RS št. 14/06 - v nadaljevanju ZSPJS) pa je bilo 
določeno, da se ne glede na sprejem aktov, ki so potrebni za pričetek izvajanja novega 
sistema plač za javne usluţbence, preide na nov sistem obračunavanja in izplačevanja plač 
funkcionarjev s 1.3.2006, ko naj bi se v skladu s predhodno spremembo zakona pričele po 
novem obračunavati in izplačevati tudi plače direktorjev v javnem sektorju. 
 
Drţavni zbor RS je za uveljavitev novega plačnega sistema za funkcionarje sprejel Odlok o 
plačah funkcionarjev (Uradni list RS, št. 14/06 - v nadaljevanju OdPF) ter Zakon o 
spremembah in dopolnitvah Zakona o sodniški sluţbi (Uradni list RS št. 17/06 - v 
nadaljevanju ZSS-F), Zakon o spremembah in dopolnitvah Zakona o drţavnem toţilstvu 
(Uradni list RS št. 17/06 - v nadaljevanju ZDT-C) in Zakon o spremembah in dopolnitvah 
Zakona o drţavnem pravobranilstvu (Uradni list RS št. 17/06 - v nadaljevanju ZDPra-A). 
 
S  1. avgustom  2008  je začel veljati  nov  plačni  sistem za 160 000 javnih usluţbencev. 
Na podlagi Zakona o sistemu plač v javnem sektorju, s podpisom Kolektivne pogodbe za 
javni sektor in drugih kolektivnih pogodb dejavnosti in poklicev ter sprejetjem ostalih 
podzakonskih aktov na podlagi tega zakona v najdaljšem socialnem dialogu do sedaj, je 
omogočen vstop v nov plačni sistem za 160 000 javnih usluţbencev. Poleg novega načina 
določanja osnovnih plač, se bistvene spremembe obetajo tudi na področju dela plače, ki je 
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 delitev sredstev za delovno uspešnost, 
 napredovanje, 
 delitev dela plače za povečan obseg dela. 
 
Predlagana novela zakona odpravlja neskladnost zakonskih določb, ki urejajo plače 
sodnikov, drţavnih toţilcev in drţavnih pravobranilcev, z Ustavo. Zakon vključuje tiste 
spremembe in dopolnitve, ki so neposredno ali posredno povezane z uresničitvijo odločbe 
Ustavnega sodišča št. U-I-60/06-200, U-I-214/06-22 in U-I-228/06-16 z dne 7.12.2006 
(Uradni list RS št. 1/07), poleg tega pa še spremembe, ki so vezane na spremenjeno 
zakonodajo v visokem šolstvu v zvezi z bolonjskim procesom, določbe o prevedbi plač 
zaposlenih v javnem zavodu RTV Slovenija, naknadnem pristopu h kolektivnim pogodbam, 
ki urejajo plače v javnem sektorju in usklajevanje izhodiščne in osnovnih plač v mesecu 
januarju in juliju 2007. 
 
Skladno z navedeno odločbo Ustavnega sodišča je potrebno zaradi spoštovanja načela 
sodniške neodvisnosti poloţaj sodnikov, kar vključuje tudi njihove plače, urediti z 
zakonom. Po mnenju predlagatelja zakona navedene odločbe ni moţno razumeti tako, da 
bi ustrezen zakon lahko bil le Zakon o sodniški sluţbi, ampak gre za pojem zakona v 
generičnem smislu.  
 
Glede na to, da gre pri uresničitvi odločbe Ustavnega sodišča za spremembe, ki se 
nanašajo na plače, in glede na to, da je osnovni cilj Zakona o sistemu plač v javnem 
sektorju vpeljava enotnega plačnega sistema za vse javne usluţbence in funkcionarje, 
predlagatelj predlaga, da se spremembe in dopolnitve, ki so potrebne zaradi odprave 
ugotovljenih neskladnosti z Ustavo v Zakonu o sistemu plač v javnem sektorju in na 
njegovi podlagi sprejetem Odloku o plačah funkcionarjev, Zakonu o sodniški sluţbi, 
Zakonu o drţavnem toţilstvu in Zakonu o drţavnem pravobranilstvu, uredijo z Zakonom o 
sistemu plač v javnem sektorju, posledično pa črtajo ali ustrezno spremenijo določbe 
ostalih treh zakonov.  
 
Zaradi zagotavljanja enotnosti sistema plač v javnem sektorju, je po mnenju predlagatelja 
namreč smiselno, da Zakon o sistemu plač v javnem sektorju vsebuje vse tiste določbe o 
plačah sodnikov, drţavnih toţilcev in drţavnih pravobranilcev, ki vplivajo na sistem plač za 
funkcionarje, elemente njihovih plač in njihovo višino.  
 
Zato je predlagano, da ta zakon za vse funkcionarje določi višino osnovne plače z 
uvrstitvijo posameznih funkcij v plačni razred, plačilo za redno delovno uspešnost in 
povečan obseg dela, dodatke, prevedbo osnovnih plač ter varovanje nominalne plače ob 
prevedbi v nov sistem. V Zakonu o sodniški sluţbi, Zakonu o drţavnem toţilstvu in Zakonu 
o drţavnem pravobranilstvu pa bi bile vsebovane le določbe o pravici do plače (osnovne 
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plače, dela plače za uspešnost in povečanega obsega dela, dodatkov) in varstvu pred 
njenim zniţanjem ter tiste določbe v zvezi s plačami, ki so pri navedenih skupinah med 
seboj razlikujejo, to pa so določbe o napredovanju. 
 
 
4.5 USKLADITVE OSNOVNIH PLAČ  
 
Z dogovorom o višini in načinu splošne uskladitve osnovnih plač za obdobje 2007 do 2009 
so se podpisniki (minister za javno upravo, minister za finance, Sindikat drţavnih in 
druţbenih organov Slovenije in Sindikat delavcev v vzgojni, izobraţevalni in raziskovalni 
dejavnosti Slovenije) dogovorili o višini splošne uskladitve osnovnih plač in višini sredstev 
za odpravo plačnih nesorazmerij za leto 2007 ter načinu splošne uskladitve osnovnih plač 
in načinu oblikovanja sredstev za odpravo plačnih nesorazmerij za leti 2008 in 2009 za 
javne usluţbence, za katere velja Zakon o sistemu plač v javnem sektorju (Uradni list RS. 
št. 32/06,  uradno prečiščeno besedilo - v nadaljnjem besedilu ZSPJS).  
Vsebina dogovora se vnese tudi v Kolektivno pogodbo za javni sektor (v nadaljnjem 
besedilu KPJS), ki se je sklenila na podlagi ZSPJS.  
- V letu 2007 se osnova za uskladitev osnovnih plač določi v višini predvidene stopnje 
rasti cen ţivljenjskih potrebščin (inflacije) za leto 2007 v Republiki Sloveniji, ki znaša 
2,10 %. Na podlagi 50. člena ZSPJS in skladno s tem dogovorom se s 1. julijem 2007 
izvede splošna uskladitev osnovnih plač v višini 62% osnove in sicer v višini 1,30%. V 
primeru, da bo dejanska rast cen ţivljenjskih potrebščin v Republiki Sloveniji od 
decembra 2006 do decembra 2007 presegla omenjeno rast, se osnovne plače v mesecu 
januarju 2008 dodatno uskladijo za nastalo razliko. V primeru, da bo dejanska rast cen 
ţivljenjskih potrebščin v Republiki Sloveniji od decembra 2005 do decembra 2006 
presegla 2,35%, se osnovne plače v mesecu januarju 2007 dodatno uskladijo za 
nastalo razliko. V letu 2007 se bo v primeru morebitne uvedbe enotne stopnje davka na 
dodano vrednost v roku 6 mesecev po morebitni uvedbi proučil vpliv na cene 
ţivljenjskih potrebščin in potrebo po dodatni uskladitvi osnove za uskladitev plač.  
 
- V letu 2008 se osnova za uskladitev osnovnih plač določi v višini predvidene stopnje 
rasti cen ţivljenjskih potrebščin (inflacije) za leto 2008 v Republiki Sloveniji. Na podlagi 
50. člena ZSPJS in skladno s tem dogovorom se s 1. julijem 2008 izvede splošna 
uskladitev osnovnih plač iz veljavne priloge 1 ZSPJS v višini 50% osnove. V primeru, da 
bo dejanska rast cen ţivljenjskih potrebščin v Republiki Sloveniji od decembra 2007 do 
decembra 2008 presegla predvideno rast inflacije, se osnovne plače v mesecu januarju 
2009 zvišajo za nastalo razliko.  
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- V letu 2009 se osnova za uskladitev osnovnih plač določi v višini predvidene stopnje 
rasti cen ţivljenjskih potrebščin (inflacije) za leto 2009 v Republiki Sloveniji. Na podlagi 
50. člena ZSPJS in skladno s tem dogovorom se s 1. julijem 2009 izvede splošna 
uskladitev osnovnih plač iz veljavne priloge 1 ZSPJS v višini 50% osnove. V primeru, da 
dejanska rast cen ţivljenjskih potrebščin v Republiki Sloveniji od decembra 2008 do 
decembra 2009 presegla predvideno rast inflacije, se osnovne plače v mesecu januarju 
2010 zvišajo za nastalo razliko. 
 
- V letu 2007 se za odpravo plačnih nesorazmerij nameni 38% osnove za uskladitev 
osnovnih plač. Na podlagi 50. člena ZSPJS in skladno z omenjenim se s 1. julijem 2007 
za odpravo plačnih nesorazmerij namenijo sredstva dela osnove za uskladitev osnovnih 
plač v višini 0,80%.  V letu 2007 se za odpravo plačnih nesorazmerij dodatno nameni 
tudi 14% realne rasti produktivnosti dela.  
 
- V letu 2008 se za odpravo plačnih nesorazmerij nameni 50% osnove za uskladitev 
osnovnih plač. V letu 2008 se za odpravo plačnih nesorazmerij dodatno nameni tudi 
30% realne rasti produktivnosti dela.  
 
- V letu 2009 se za odpravo plačnih nesorazmerij nameni 50% osnove za uskladitev 
osnovnih plač. V letu 2009 se za odpravo plačnih nesorazmerij dodatno nameni tudi 
50% realne rasti produktivnosti dela.  
 
- Vlada Republike Slovenije se zavezuje, da bo do konca leta 2009 podpisnike tega 
dogovora vsak konec leta pisno seznanjala o dejanskem obsegu sredstev na namenskih 
postavkah za odpravo plačnih nesorazmerij v javnem sektorju.  
 
- Višina regresa za letni dopust za obdobje 2007 - 2009 bo določena sporazumno za 
vsako leto posebej še pred sprejetjem drţavnega proračuna. 
 
 
4.5.1 Določanje osnovne plače  
 
Osnovna plača javnega usluţbenca je določena s plačnim razredom, v katerega je 
uvrščeno delovno mesto oziroma naziv, na katerega je javni usluţbenec razporejen 
oziroma, ki ga je pridobil z napredovanjem.  
 
Osnovna plača funkcionarja je določena s plačnim razredom, v katerega je uvrščena 
posamezna funkcija oziroma s plačnim razredom, ki ga je funkcionar pridobil z 
napredovanjem, če funkcionar lahko napreduje v skladu z zakonom.  
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V aktih o sistemizaciji delovnih mest in nazivov pri uporabnikih proračuna je pri določanju 
in obračunu plač obvezna uporaba plačnih razredov po tem zakonu. 
 
 Določitev osnovne plače funkcionarjev 
 
Osnovne plače funkcionarjev se določijo z uvrstitvijo v plačni razred. Uvrstitev posameznih 
funkcij v plačne razrede določi drţavni zbor z odlokom. 
 
 Določitev osnovne plače ravnateljev, direktorjev in tajnikov 
 
Osnovne plače ravnateljev, direktorjev in tajnikov, zaposlenih pri proračunskih 
uporabnikih, upoštevaje zahtevnost delovnega mesta ter pomen proračunskega 
uporabnika, ki ga vodijo, se določijo z uvrstitvijo v plačni razred. Plačne razrede in 
podrobnejše kriterije za uvrstitev delovnih mest ravnateljev, direktorjev in tajnikov v 
plačne razrede določi vlada z uredbo.  
 
Plačni razred za določitev osnovne plače ravnatelja, direktorja in tajnika pri proračunskih 
uporabnikih, katerih ustanovitelj je drţava, predpiše minister, pristojen za posamezno 
področje.  
 
Plačni razred za določitev osnovne plače ravnatelja in direktorja pri proračunskih 
uporabnikih, katerih ustanovitelj je lokalna skupnost, in se plače financirajo iz drţavnega 
proračuna ali iz obveznega zdravstvenega zavarovanja, predpiše pristojni minister.  
 
Plačni razred za določitev osnovne plače ravnatelja in direktorja pri proračunskih, katerih 
ustanovitelj je lokalna skupnost, in se plače financirajo iz proračuna lokalne skupnosti, 
predpiše pristojni organ lokalne skupnosti s soglasjem pristojnega ministra. 
 
 Orientacijska delovna mesta in nazivi ter skupna metodologija 
 
Orientacijska delovna mesta in nazivi so izbrana delovna mesta in nazivi, ki omogočajo 
primerjavo v plačnih skupinah in med plačnimi skupinami. Ovrednotijo se z uporabo 
skupne metodologije. Skupna metodologija opredeljuje navodila za uvrščanje delovnih 
mest in nazivov v plačne razrede, pri čemer se upoštevajo predvsem naslednji kriteriji: 
 
 zahtevnost delovnih nalog oziroma pogojev za pridobitev naziva,  
 zahtevana usposobljenost (zahtevana strokovna izobrazba, potrebna dodatna 
znanja in izkušnje),  
 odgovornost in pooblastila,  
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 psihofizični in umski napori ter  
 vplivi okolja.  
 
Skupna metodologija se določi s posebno kolektivno pogodbo, ki jo sklenejo vlada in 
reprezentativni sindikati javnega sektorja. Orientacijska delovna mesta in nazivi se določijo 
s kolektivno pogodbo za javni sektor. 
 
 Način uvrščanja v plačne razrede 
 
Uvrstitev delovnih mest in nazivov v plačne razrede se opravi upoštevaje uvrstitev 
orientacijskih delovnih mest in nazivov. Uvrstitev ovrednotenih orientacijskih delovnih mest 
in nazivov v plačne razrede se določi s kolektivno pogodbo za javni sektor.  
Delovna mesta oziroma nazivi plačnih podskupin C2, C3, C4, C5, C6 in I1 se uvrščajo v 
plačne razrede z uredbo vlade.  
 
Delovna mesta oziroma nazivi plačne podskupine C1 se uvrščajo v plačne razrede s 
splošnim aktom drţavnega organa ob upoštevanju uvrstitve, ki velja za delovna mesta in 
nazive iz prejšnjega odstavka. Splošni akt se objavi v Uradnem listu Republike Slovenije.  
Delovna mesta oziroma nazivi v plačnih skupinah D, E, F, G in H se uvrščajo v plačne 
razrede s kolektivno pogodbo dejavnosti. Delovna mesta oziroma nazivi v plačni skupini J 
se uvrščajo v plačne razrede s kolektivno pogodbo za javni sektor. 
 
Delovna mesta oziroma nazivi se v sistemizacijah uvrščajo v plačne razrede v skladu z 
uvrstitvijo v kolektivni pogodbi za javni sektor in kolektivno pogodbo, ki velja za 
uporabnika proračuna. Če je v sistemizaciji predvideno delovno mesto oziroma naziv, ki ga 
ureja kolektivna pogodba za drugo dejavnost, se v sistemizaciji upošteva uvrstitev v plačni 
razred iz te kolektivne pogodbe.  
 
Delovna mesta javnih usluţbencev v javnem zavodu RTV Slovenija se uvrščajo v plačne 
razrede s posebno kolektivno pogodbo, ki jo skleneta v imenu delodajalca generalni 
direktor javnega zavoda in v imenu delojemalcev reprezentativni sindikati v javnem 
zavodu. Ne glede na določbe tega člena se delovna mesta in nazivi v obveščevalnih in 
varnostnih sluţbah uvrščajo v plačne razrede s splošnim aktom organa, h kateremu da 
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 Povečanje oziroma zmanjšanje osnovne plače 
 
V primerih, določenih s posebnim zakonom, se lahko osnovna plača javnega usluţbenca, 
kateremu je določena večja ali manjša obremenjenost od pričakovanega obsega dela, za 
čas trajanja večje ali manjše obremenjenosti sorazmerno poveča oziroma zmanjša.  
V primeru, da javni usluţbenec opravlja delo na delovnem mestu, na katerem lahko 
opravlja to delo z eno stopnjo niţjo strokovno izobrazbo od zahtevane, mu pripada 
osnovna plača, ki je za tri plačne razrede niţja od osnovne plače delovnega mesta, na 
katerem opravlja delo. 
 
 
4.6 RAZMERJE MED NOVIM IN STARIM PLAČNIM SISTEMOM 
 
Po dolgoletnih pripravah od leta 2002, je leta 2008 v javnem sektorju opravljen prehod na 
nov plačni sistem. Glavni problem pri prehodu na nov plačni sistem je prevedba plač po 
sedanjim, iz Zakona o razmerjih plač izhajajočem plačnem sistemu, na nov, po Zakonu o 
sistemu plač temelječ plačni sistem. Ob tem ZSPJS s svojimi določbami varuje plače 
delavcev, doseţene v sedanjem plačnem sistemu in v primeru, da bi bil izračunan 
primerljiv znesek plače po novem zakonu niţji od primerljivega zneska plače po starih 
predpisih in kolektivni pogodbi, bo delavec ohranil plačo po starih predpisih. 
 
Prehod na nov plačni sistem je zelo zahteven projekt. Po prevedbi plač je potrebno 
pripraviti še izračune primerljivih zneskov plač po starem in novem sistemu ter ugotoviti 
stanje, obenem pa določiti način odprave morebitnih plačnih nesorazmerij za posamezne 
delavce. 
 
Novosti plačnega sistema v javnem sektorju: 
 
- Napredovanje javnih usluţbencev v plačne razrede. 
- Ocenjevanje javnih usluţbencev, način točkovanja in varstvo pravic. 
- Način in postopek prevedbe nominalnih zneskov sedanjih osnovnih plač posameznih  
usluţbencev in njihova uvrstitev v plačne razrede. 
- Prevedba osnovne plače z aneksom k pogodbi o zaposlitvi. 
- Delovna uspešnost javnih usluţbencev. 
- Vrste in nagrajevanje delovne uspešnosti. 
- Poloţajni dodatek in kriterij za pridobitev poloţajnega dodatka ter njegova višina. 
- Pregled ohranjenih dodatkov k plači. 
- Kako ukrepati ob ugotovljeni razliki med primerljivima plačama? 
- Predpisani roki za odpravo plačnih nesorazmerij ob prevedbi. 
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- Predstavitev nove kolektivne pogodbe za javni sektor. 
 
Novela Zakona o sistemu plač v javnem sektorju (ZSPJS), ki velja od 30. junija 2007, poleg 
prilagoditve zakona z odločbo Ustavnega sodišča spreminja določbe zakona zaradi 
prilagoditve bolonjskemu procesu, usklajuje izhodiščne in osnovne plače ter na novo 
urejuje delovno uspešnost zaposlenih v javnem sektorju. 
 
Spremenjen 8. člen določa novo ureditev tarifnih razredov glede na spremembe stopenj 
izobraţevanja v skladu z bolonjskim procesom (KLASIUS). Tako se namesto VII. tarifnega 
razreda uvajata dva tarifna razreda in sicer VII/1, v katerega se uvrščajo delovna mesta in 
nazivi, za katere se zahteva 1. bolonjska stopnja izobrazbe in ustrezna stopnja po prejšnjih 
predpisih, ter VII/2, v katerega se uvrščajo delovna mesta in nazivi, za katere se zahteva 
2. bolonjska stopnja izobrazbe in ustrezna stopnja po prejšnjih predpisih. 
 
Novela skladno z odločbo Ustavnega sodišča zaradi spoštovanja načela sodniške 
neodvisnosti, ureja tudi poloţaj sodnikov. Uvrstitev posameznih funkcij sodnikov, drţavnih 
toţilcev in drţavnih pravobranilcev v plačne razrede je sedaj opravljena s samim zakonom 
o sistemu plač v javnem sektorju, in sicer s prilogo 3. Zaradi razlogov zagotavljanja 
enotnosti in preglednosti sistema pa so smiselno na enak način urejene tudi plače drugih 
funkcionarjev. Zakon tako za vse funkcionarje določa višino osnovne plače z uvrstitvijo 
posameznih funkcij v plačni razred, plačilo za redno delovno uspešnost in povečan obseg 
dela, dodatke in prevedbo osnovnih plač (10. člen). 
 
Glede na opozorilo Ustavnega sodišča o nejasnem razmerju med plačilom za povečan 
obseg dela in nadpovprečno obremenjenostjo, sta ta dva instituta bolj jasno opredeljena, 
in sicer zakon določa naslednje vrste delovne uspešnosti: 
 
- redno delovno uspešnost, 
- delovno uspešnost iz naslova povečanega obsega dela in 
- delovno uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu. 
 
 
Določen je obseg sredstev za plačilo redne delovne uspešnosti in znaša najmanj 2% in 
največ 5%, posebej pa je urejena delovna uspešnost javnih usluţbencev, sodnikov, 
drţavnih toţilcev in pravobranilcev. 
 
S spremembo in dopolnitvijo poglavja o prevedbi osnovne plače javnega usluţbenca in 
funkcionarja je sedaj na novo opredeljen način določanja nominalnega zneska osnovne 
plače funkcije, dopolnjene pa so tudi plačne skupine (49.a člen) in sicer je na novo 
urejena Plačna skupina A, spremenjena pa so določila o nekaterih dodatkih. Novela 
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prinaša tudi pravila za primerjavo plače funkcionarjev po starih in novih predpisih in 
obračun od začetka obračuna plač po novem sistemu, kar je potrebno zaradi uvedbe 
varovanja nominalne plače (49 f. člen). 
 
Višja izhodiščna plača za negospodarske dejavnosti za I. tarifni razred od 1. januarja 2007 
znaša 232,79 eur, od 1. julija dalje pa 235,82 eur, medtem ko je osnova za funkcionarje 
615,74 eur. Določen je tudi način povišanja osnovnih plač, ki so določene v plačni lestvici, 
ter način odpravljanja nesorazmerij v plačah. 
 
Spremembe in dopolnitve se nanašajo tudi na pravilno ureditev sklepanja delovnega 
razmerja funkcionarjev, ki pridobijo mandat za izvrševanje svoje funkcije z izvolitvijo na 
neposrednih volitvah ali z imenovanjem v pristojnem organu in tako delovnega razmerja 
ne sklepajo s pogodbo o zaposlitvi, temveč s sklepom (3. člen). Na novo je določeno, da 
funkcionarjem pripada dodatek za delovno dobo v višini 0,3% od osnovne plače za vsako 
zaključeno leto delovne dobe (25. člen).  
 
Sprememba določbe o dodatku za dvojezičnost prinaša dodatek v višini od 12% do 15% 
tudi za novinarje Javnega zavoda RTV Slovenija, javnim usluţbencem pa pripada tudi 
dodatek za stalno pripravljenost (32. člen), posebej pa so urejeni še dodatki za sodnike, 
drţavne toţilce in pravobranilce (npr. poloţajni dodatek). Nov 42. a člen ureja naknaden 
pristop h kolektivni pogodbi, sklenjeni za zaposlene v javnem sektorju, ki se nekoliko 
razlikuje od ureditve v Zakonu o kolektivnih pogodbah (ZKolP) zaradi posebne narave 
kolektivnih pogodb v javnem sektorju. 
 
 
4.7 UVRŠČANJE FUNKCIJ V PLAČNE RAZREDE 
 
Glede uvrščanja funkcij v plačne razrede je predlagano, da se funkcije v večini primerov 
uvrstijo v iste razrede, kot jih je uvrščal Odlok o plačah funkcionarjev. Izjema so funkcije v 
pravosodnih organih, kjer je prišlo do nekaterih korektur (dvigov), vendar noben dvig ne 
presega enega plačnega razreda. Za ostale funkcionarje je uvrstitev, kot je predlagana z 
zakonom, Drţavni zbor ţe določil kot primerno, ko je obravnaval Odlok o plačah 
funkcionarjev, in do sedaj ni bila sporna.  
Glede uvrščanja sodnikov Ustavno sodišče sicer ni ugotovilo, da bi bila uvrstitev v 
nasprotju z načelom sodniške neodvisnosti, napotilo pa je na morebitno odpravo 
nesorazmerij do uvrstitve funkcij iz drugih vej oblasti zaradi upoštevanja načela delitve 
oblasti in to iz razloga, ker v postopku ustavne presoje niso bili navedeni prepričljivi razlogi 
za obstoječa razmerja oziroma nesorazmerja med posameznimi vejami oblasti.  
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Po mnenju predlagatelja je predlagana razmerja moţno dodatno utemeljiti. Kot je bilo ţe 
navedeno v postopku ustavne presoje, je pri določanju ustreznih razmerij treba upoštevati, 
da se funkcije v zakonodajni in izvršilni veji oblasti nanašajo le na funkcije, ki se opravljajo 
na eni, nacionalni ravni organiziranosti, medtem ko so sodišča organizirana na štirih 
ravneh, upoštevati pa je treba tudi način izvolitve in trajanje mandata. Ustavno sodišče je 
ocenilo, da ti razlogi sicer obstajajo, vendar ne utemeljujejo tako velikih razlik.  
Po ponovni proučitvi razlik in po trimesečnem usklajevanju s predstavniki sodne veje 
oblasti (vrhovnim sodiščem, sodnim svetom in sodniškim društvom) se je predlagatelj 
odločil, da se uvrstitve sodnikov v plačne razrede nekoliko izboljšajo, vztraja pa pri 
stališču, da ne obstajajo razlogi za bistveno spremembo razmerij med uvrstitvami 
funkcionarjev v posameznih vejah oblasti. Kot dodaten argument (poleg zgoraj navedenih) 
je treba upoštevati dejstvo, da so bile funkcije v izvršilni veji oblasti, ki vključujejo tudi 
vodenje (funkcionar je hkrati tudi predstojnik, odgovarja tudi za upravljanje s sredstvi) 
uvrščene v 56. do 65. plačni razred (pri tem je treba upoštevati, da gre za organe z do 
10.000 zaposlenimi oziroma za odgovornost za sredstva do višine 400 milijonov €), 
funkcije, ki ne vsebujejo elementov vodenja, pa so v izvršilni veji oblasti uvrščene v 55. in 
56. plačni razred.  
 
Tudi v sodni veji oblasti so bile na najvišji ravni sodne oblasti (vrhovno sodišče) funkcije, ki 
vsebujejo elemente vodenja, uvrščene v 60. do 65. plačni razred, funkcije, ki ne vsebujejo 
tudi elementov vodenja, pa v 55. in 56. plačni razred, po novem pa v 55. do 57. plačni 
razred. Podobne razloge za predlagane uvrstitve posameznih funkcij je moţno ugotoviti 
tudi v zakonodajni veji oblasti, čeprav so zaradi manjše heterogenosti funkcij tu razlike 
manjše.  
 
Vsekakor je pri uvrščanju nujno upoštevati tudi element vodenja in med seboj ločeno 
primerjati funkcije v različnih vejah oblasti, ki ta element vključujejo, in ločeno funkcije, ki 
tega elementa ne vključujejo. Odgovornost in pooblastila so namreč eden pomembnih 
kriterijev, ki jih za uvrščanje delovnih mest in nazivov v plačne razrede navaja tudi 12. člen 
Zakona o sistemu plač v javnem sektorju. Čeprav se ta člen neposredno za funkcije ne 
uporablja, je treba upoštevati, da gre za splošne kriterije, ki jih pozna teorija vrednotenja, 
zato teh elementov tudi pri vrednotenju funkcij in njihovi uvrstitvi v plačni razred ni moţno 
zanemariti.  
Takšna primerjava po mnenju predlagatelja nedvomno pokaţe, da uvrščanju funkcij med 
različnimi vejami oblasti ni mogoče očitati takšnih neutemeljenih nesorazmerij, ki bi bila v 
nasprotju z ustavnim načelom delitve oblasti. Ne glede na to pa predlagatelj na podlagi 
napotila Ustavnega sodišča in kot posledico usklajevanja s pravosodnimi funkcionarji 
predlaga določeno spremembo razmerij. Predlagane so za en plačni razred višje uvrstitve 
nekaterih sodnikov v primerjavi s predhodno predlaganimi (na okrajnih, višjih in vrhovnem 
sodišču). 
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4.7.1 Tarifni razredi po novem plačnem sistemu 
 
Osnovne plače javnih usluţbencev se določajo tudi na podlagi uvrstitve delovnih mest in 
nazivov v tarifne razrede. Tarifni razredi izraţajo stopnjo zahtevnosti delovnih mest in 
nazivov glede na zahtevano izobrazbo oziroma usposobljenost. Najniţji moţni plačni razred 
brez napredovanja za posamezen tarifni razred se določi s kolektivno pogodbo za javni 
sektor.  
 
Tarifni razredi so: 
 




Uspešno končano izobraţevanje oziroma pridobljena usposobljenost, ki je 
praviloma potrebna za opravljanje delovnih nalog 
I. - nepopolna niţja stopnja osnovnošolske izobrazbe 
- popolna niţja stopnja osnovnošolske izobrazbe 
- nepopolna višja stopnja osnovnošolske izobrazbe 
II. - popolna višja stopnja osnovnošolske izobrazbe 
III.  - niţja poklicna izobrazba 
IV. - srednja poklicna izobrazba 
V. - srednja strokovna izobrazba 
- srednja splošna izobrazba 
VI. - višja strokovna izobrazba 
- višješolska izobrazba (prejšnja) 
VII/1. - specializacija po višješolski izobrazbi (prejšnja) 
- visokošolska strokovna izobrazba(prejšnja) 
- visokošolska strokovna izobrazba (prva bolonjska stopnja) 
- visokošolska univerzitetna izobrazba (prva bolonjska stopnja) 
VII/2. - specializacija po visokošolski izobrazbi (prejšnja) 
- visokošolska univerzitetna izobrazba (prejšnja) 
- magistrska izobrazba (druga bolonjska stopnja) 
VIII.  - specializacija po univerzitetni izobrazbi (prejšnja) 
- magisterij znanosti (prejšnji) 
- pravniški drţavni izpit 
- specializacija v zdravstvu 
IX.  - doktorat znanosti (prejšnji) 
- doktorat znanosti (tretja bolonjska stopnja) 
 
Vir: Zakon o sistemu plač v javnem sektorju 
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5 PLAČNI SISTEM V EVROPI 
 
 
Poznamo dva modela zaposlovanja v javnem sektorju, prvi temelji na karieri (career-
based), drugi pa na poziciji oziroma delovnem mestu (position-based). Pri prvem sistemu 
se pričakuje, da javni usluţbenci v javnem sektorju ostanejo skozi celotno delovno dobo, 
pri čemer so zaposleni na neki določeni poziciji oziroma delovnem mestu in so lahko 
premeščeni med različnimi organi iz enega področja dela na drugega. Napredovanje 
temelji na pridobljenih ocenah vsakega posameznika, napredovanje pa je v veliki meri 
odvisno od tega, kako oziroma kje je posamezni zaposleni vključen v hierarhijo 
organizacije. Za ta sistem je značilno omejeno število priloţnosti za zaposlitev v javnem 
sektorju ter velik poudarek na razvoju kariere. Sistemu očitajo predvsem to, da ne teţi k 
večjemu trgu dela in da je manj moţnosti, da bi razvil specifična strokovna znanja in 
fleksibilnost, za razliko od modela, ki je orientiran na pozicijo oziroma delovno mesto. Izziv 
za karierni model predstavlja način, kako naj ima javno upravo, ki je odzivna in 
specializirana za potrebe sodobne druţbe (OECD 2005, 162). 
 
Drugi sistem temelji na izbiri najbolj ustreznega kandidata za neko določeno delovno 
mesto oziroma pozicijo, pri čemer gre lahko za napredovanje enega od zaposlenih ali za 
novo zaposlenega posameznika. Dostop do zaposlitve je bolj odprt, prav tako je priloţnosti 
za zaposlitev več (OECD 2005,163). Vedno več pa je tudi drţav, ki ne uporabljajo striktno 
enega ali drugega modela, temveč določene dele teh dveh modelov med seboj povezujejo 
v nov model. 
 
Poznamo pa tudi več različnih sistemov plač v javnem sektorju, tako obstaja bolj 
centraliziran plačni sistem kot tudi decentraliziran plačni sistem. Pri tem pa naj bi veljajo, 
da bolj kot je plačni sistem v javnem sektorju integriran in centraliziran, večji je potencial 
drţave, da doseţe fleksibilnost, makroekonomsko koordinacijo med izboljšanji v 
ekonomskem delovanju in rasti prihodkov oziroma zasluţkov. Plačni sistemi, ki pa so 
relativno decentralizirani in drobljeni, s tem ţrtvujejo tudi nekaj kontrole (Grimshaw 1998, 
12). 
OECD je Organizacija za gospodarsko sodelovanje in razvoj zdruţuje drţave, ki imajo 
predvsem demokratični pluralizem in odprto gospodarstvo, z namenom, da:  
 podpre trajnostno gospodarsko rast, 
 poveča zaposlenost,  
 izboljša ţivljenjske standarde,  
 ohranja finančno stabilnost, 
 pomaga drugim drţavam v gospodarskem razvoju in 
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 prispeva k rasti svetovne trgovine. 
OECD zbira podatke, spremlja trende, jih analizira in pripravlja napovedi gospodarskega 
razvoja, raziskuje socialne spremembe in razvija modele na različnih področjih, npr. v 
trgovini, okolju itd. V preteklih ţe več kot 40 let je najmočnejši in najzanesljivejši vir za 
primerljive statistike in ekonomske ter socialne podatke.  
S sprejemom Konvencije OECD je v OECD 14. decembra 1960 najprej vstopilo 20 drţav, v 
naslednjih letih pa je pristopilo nadaljnjih 10 drţav. Danes so članice:    
Avstralija, Avstrija, Belgija, Kanada, Češka republika, Danska, Finska, Francija,  Nemčija, 
Grčija,  Madţarska, Islandija, Irska, Italija, Japonska, Koreja, Luksemburg,  Mehika, 
Nizozemska, Nova Zelandija,  Norveška, Poljska, Portugalska, Slovaška Republika, Španija, 
Švedska, Švica, Turčija, Zdruţeno kraljestvo, Zdruţene drţave.    
Članice OECD so se maja 2007 odločile, da povabijo v to organizacijo še drţave Čile, 
Estonijo, Izrael, Rusijo in Slovenijo. Pristopni postopek za Slovenijo se je začel decembra 
2007. 
Slovenija je za članstvo v OECD zaprosila marca 1996 in 16. maja 2007 na Ministrskem 
svetu OECD prejela povabilo na pogajanja o članstvu.    
Vlada RS je 30. avgusta 2007 imenovala nacionalnega koordinatorja in glavnega pogajalca 
v pristopnih pogajanjih. Za Slovenijo je Svet OECD-ja 30. novembra 2007 sprejel pristopni 
program, ki podrobneje določa vsebinske elemente vključitve in sam proces priključevanja. 
Slab mesec kasneje je bila v Sloveniji v ta namen imenovana medresorska delovna skupina 
in v začetku februarja 2008 se je ob obisku delegacije OECD začel tehnični del pristopnega 
postopka.    
Enoten evropski plačni sistem oziroma model ne obstaja, kar je posledica različnih 
ureditev, organizacij organov oblasti kot tudi razmerij med posameznimi decentraliziranimi 
teritorialnimi enotami. Večina sodobnih ureditev plačnih sistemov v evropskih drţavah pa 
je utemeljenih na načelu enotnega urejanja plač javnih usluţbencev (Klinar 2006, 29). 
Prav tako lahko ugotovimo nekatere druge skupne teţnje plačnih sistemov, kot so teţnja 
po zagotavljanju preglednosti trošenja javnih sredstev prek vzpostavitve javnosti plač v 
javnem sektorju in teţnja po socialnem partnerstvu pri urejanju področja plač v javnem 
sektorju, pri tem pa ima pomembno vlogo tudi fleksibilnost tega sistema, ki se prilagaja 
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5.1 PLAČNI SISTEM V NEKATERIH ČLANICAH OECD 
 
Evropski inštitut za javno upravo, Maastricht (EIPA-European Intellectual Property 
Association) je izvedel raziskavo za sistem nadomestil v javni upravi in primerjavo o 
sistemih produktivnosti glede na prejemke zaposlenih v drţavnih sluţbah v nekaterih 
drţavah OECD (Conference on Civil Service Salary Systems in Europe, Bucharest, 25 April 
2007): 
Avstrija: Reforma prejemkov zaposlenih v javni upravi je začela veljati v začetku leta 
1999. Prenovljeni sistem nadomestil za pogodbeno osebje je promocija sistema s funkcijo 
nadomestil. Prejšnji sistem plač in plače pogodbenih usluţbencev, predvsem velja za 
profesorje in druge ravni v šolstvu, niso bile primerljive s plačami drugih javnih 
usluţbencev v javni upravi ali z zaposlenimi v zasebnem sektorju. S tem sistemom so 
delodajalci oblikovali sodoben sistem plač v javnem sektorju, ki omogoča napredovanje, 
visoki poloţaji so sedaj dosegljivi za vse javne usluţbence. Zagotavlja visoka nadomestila 
za mlade zaposlene in nagrade nadzornih in odgovornih funkcij neposredno in glede na 
uspešnost.  
Danska: Nov plačni sistem je bil uveden leta 1998, le tega uporablja pribliţno 40% 
zaposlenih v javnem sektorju od leta 2002. Obstajata torej dva plačna sistema, klasični 
plačni sistem, kjer je osnovna plača, v večini primerov vključuje avtomatsko povišanje plač 
na osnovi delovne dobe, novi plačni sistem vsebuje osnovno plačo ter dodatke na plačo za 
katerokoli funkcijo, ki je vezana na delovno mesto zaposlenega, ki je zanjo ustrezno 
usposobljen. Plača se poveča tudi na delovno uspešnost in učinkovitost, če zaposleni 
učinkovito dosega cilje, ki so v naprej dogovorjeni. Glavni cilj novega plačnega sistema je 
bolj očitna povezava med plačilom in zaposlenim. Nekateri torej sprejmejo klasični sistem 
in opravljajo delo v skladu s pooblastili, drugi širijo svoje funkcije in so za uspešnost bolje 
plačani. 
Finska: V novem sistemu plač od leta 2002 v drţavni upravi, se plače razvrščajo na 
podlagi delovnih zahtev. Tako je določilo Ministrstvo za finance. Stopnja plačila je odvisna 
tudi od uspešnosti posameznih delovnih in poklicnih spretnosti, ki tako lahko vplivajo na 
posamezne usluţbence. 
 
Francija: Ves poklicni razvoj je vezan na zasluge, ki so glavno merilo za hitrejše 
napredovanje v plačnem sistemu. Obstaja tudi funkcionalnost zaposlovanja, ki pomeni 
poseben razred ali posebne prejemke, ki se nanašajo na delovna mesta, ki jih javni 
usluţbenci v javnem sektorju z napredovanjem pridobijo za določeno obdobje. To so zlasti 
vodstvena delovna mesta v drţavni upravi ali decentralizirane storitve - uradniki, izbrani na 
podlagi njihove produktivnosti. 
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Nemčija: Novi sistem plač v javni upravi je začel veljati leta 2002 in zlasti temelji na 
področju visokošolskega izobraţevanja, umetnosti in raziskovanja. Stremi k temu, da 
visokošolske ustanove bolje uveljavljajo svoje znanstvene in raziskovalne naloge v 
mednarodni konkurenci. Tako imajo zaposleni moţnost prejemanja dodatkov za uspešnost 
posameznika ali skupine in so tudi ustrezno nagrajeni. 
Grčija: Novi predpisi so uvedli skrajšani delovni čas v lokalnih organih oblasti in povečali 
začasno in sezonsko zaposlitev. S tem so se uvedla tudi nova pravila za poklicno 
napredovanje, pogoji za upokojitev ter izvajanje javne sluţbe za določen čas. Plačilo 
temelji na učinkovitosti posameznega organa. 
Irska: Reforma plač v javnem sektorju je začela veljati s 1.1.2002. Shema temelji na 10% 
za plačilo za razrede, vendar v splošno mejo, posamezniki lahko prejmejo nagrade v višini 
do 20% plače. 
Italija: Plačni sistem v javnem sektorju ne temelji le na običajnih pravnih vidikih dela, 
ampak tudi na sporazumih s sindikati, ki so bili formalizirani s strani predsednika republike. 
Plačo sestavljajo dodatni prejemki, ki so vezani na stopnjo odgovornosti in učinkovitosti, 
skupaj s fiksnim nadomestilom.  
Luksemburg: Študije analiziranja odnosov med različnimi poklici v javni upravi v zvezi z 
odgovornostjo, pristojnostjo, bodo pokazale razvoj kariere javnih usluţbencev v javnem 
sektorju, povezane bolj na način, da s svojimi nalogami in pripravljenostjo pridobijo 
sposobnost prevzemanja odgovornosti. V ta namen je potrebno obstoječe mehanizme 
razširiti in izboljšati. 
Nizozemska: Za primerno plačilo v javni upravi se določi ocenjevanje. Plačni sistem 
temelji na neomejenih nagradah v obliki enkratnega bonusa – enkratna nagrada ali 
periodičnega dopolnila. Bistvena razlika je v tem, da razlogi za nagrado niso več določeni v 
pravilih in predpisih. Pristojni organ sam določi po lastni presoji višino nagrade in tudi sam 
poda razloge za nagrado. Pomembno je, da plačilo nagrade obstaja  in da zaposleni ve, da 
je ob plači upravičen do izplačila le te. 
Portugalska: Reforma v javni upravi se je uvedla v letu 1999, vendar je v osnovi ostala 
nespremenjena. 
Švedska: Švedski centralni vladni sektor vodi isti plačni sistem kot v letu 1997. Z 
delodajalci imajo dogovor, da lahko spremenijo individualno plačilo na podlagi 
neposrednega dogovora, namesto s kolektivno pogodbo. 
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Velika Britanija: Nov plačni sistem v javni upravi je bil uveden leta 2002 in uvaja večje 
element nagrade za uspešno opravljeno delo. Stremi k temu, da se ustrezno spodbuja vse 
zaposlene v javnem sektorju k nenehnem izboljšanju. Pomembna značilnost je 
modernizacija programov, nadzor, pravila in postopki. V javnem sektorju je pomembno 
povezovanje plačnega sistema na cilje učinkovitosti, uspešnosti. Stremi zlasti k 
učinkovitosti, da se lahko uspešnost javnega sektorja primerja z zasebnim.  
Dejstvo je, da večina od omenjenih drţav ţeli vzpostaviti sistem, ki je povezan z 
uspešnostjo in učinkovitostjo javnega sektorja, v nekaterih v večji meri. Danska, Švedska 
in Velika Britanija so najbolj napredovale pri tem procesu, medtem ko je Luksemburg 
edina članica, ki ni uvajala novosti. V največji meri si drţave prizadevajo doseči večjo 
motivacijo zaposlenih in s tem povečati učinkovitost in uspešnost.  
Vendar pa obstajajo tudi drugi razlogi, ki se ne nanašajo na motivacijo in nagrajevanje, 
kot je predvsem prevzemanje odgovornosti, torej je posameznikova plača odvisna od 
ocene izvajanja naloge za uresničitev ciljev. Glavni argument v prid novemu plačnemu 
sistemu je ta, da deluje kot motivator  z zagotavljanjem nagrad v obliki plačila ter s 
priznavanjem doseţkov. Obstaja veliko razlogov za uvedbo reforme plačnega sistema, 
bodisi kot pomoč pri organizacijskih spremembah (Kessler, 1992), pripomore k 
spremembam v odnosu med vodstvom in zaposlenimi (Ribbens, 1998). Vseeno pa je 
uvajanje novega plačnega sistema zelo teţavno in ga je teţko izvajati povsod, v mnogih 
primerih se spremembe uvajajo zelo počasi ali celo samo na višji ravni. 
 
5.2 SVET ZA SISTEM PLAČ V JAVNEM SEKTORJU  
 
Za spremembe izvajanja tega zakona ter za spremljanje politike plač v javnem sektorju, se 
ustanovi Svet za sistem plač v javnem sektorju (v nadaljevanju: svet), ki ga sestavljajo 
predstavniki drţavnih organov in zdruţenj lokalnih skupnosti ter sindikatov javnega 
sektorja.  
Predstavnike drţavnih organov in zdruţenj lokalnih skupnosti v svet imenujejo:  
- Drţavni zbor Republike Slovenije,  
- Ustavno sodišče Republike Slovenije,  
- Vrhovno sodišče Republike Slovenije,  
- Drţavno toţilstvo Republike Slovenije,  
- Varuh človekovih pravic,  
- Vlada Republike Slovenije in  
- Reprezentativna zdruţenja lokalnih skupnosti.  
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Predstavnike sindikatov v svet imenujejo reprezentativni sindikati javnega sektorja.  
Akt o ustanovitvi sveta sprejme drţavni zbor, administrativne in druge pogoje za delo 
sveta pa zagotavlja vlada.  
Svet sprejema odločitve s soglasjem obeh strani. Podrobnejša vprašanja glede dela in 
odločanja sveta se določijo s poslovnikom sveta.  
 
5.2.1 Pridobitev mnenja sveta  
Predlagatelj predloga zakona, mora pred vloţitvijo predloga v obravnavo drţavnemu zboru 
pridobiti mnenje sveta.  
Svet poda mnenje najkasneje v 30 dneh od prejema navedenega predloga zakona. Če 
svet svojega mnenja v predpisanem roku ne poda, lahko predlagatelj vloţi predlog zakona 
tudi brez tega mnenja.  
Če je bilo pri razpravi o predlogu zakona, svetu predloţeno mnenje ministrstva, 
pristojnega za področje, na katerega se spremembe nanašajo, mnenje ministrstva, 
pristojnega za sistem plač v javnem sektorju, mnenje ministrstva za finance oziroma 
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6 ODPRAVA PLAČNIH NESORAZMERIJ 
 
 
Postopek in časovni okvir prehoda iz starega v nov plačni sistem oziroma odprave plačnih 
nesorazmerij je predpisan v 49. členu ZSPJS, določen je bil časovni okvir za odpravo 
plačnih nesorazmerij med osnovnimi delovnimi mesti v javni upravi in sicer na podlagi 
prevedbe osnovnih plač in usklajenih plačnih razredov za posamezna delovna mesta, 48. 
člen pa določa, da delodajalci uvrstijo javne usluţbence in funkcionarje v skladu s predpisi 
v ustrezne plačne razrede. Ob tem morajo biti zaposleni obveščeni, hkrati pa prejmejo 
aneks k osnovni pogodbi o zaposlitvi. 
Vsi proračunski uporabniki so morali izvesti prevedbo plač svojih zaposlenih glede na 
stanje 30. junija 2004 ter posredovati podatke Ministrstvu za javno upravo, ki je izvedlo 
finančne simulacije za izračun potrebnih sredstev za odpravo plačnih nesorazmerij v 
javnem sektorju. Tako dobljen količnik se pomnoţi z vrednostjo izhodiščne plače za I. 
tarifni razred. 
Sredstva se zbirajo na posebnih namenskih proračunskih postavkah drţavnega proračuna, 
proračunih lokalnih skupnosti in Zavoda za zdravstveno zavarovanje RS. Odprava 
ugotovljenih nesorazmerij v osnovnih plačah se bo zaradi omejenih finančnih zmoţnosti 
financirala tako, da se bo od leta 2004 do 2009 vsako leto polovica uskladitve oziroma 
obseg sredstev iz naslova dogovorjene uskladitve osnovnih plač namenil za odpravo 
ugotovljenih nesorazmerij med osnovnimi plačami v javnem sektorju. Ta sredstva pa se 
bodo uporabljala tudi za zmanjšanje razpona med najvišjo in najniţjo osnovno plačo v 
javnem sektorju. Neporabljena sredstva namenskih postavk v tekočem letu pa se 
prenesejo v naslednje leto. Namenska sredstva se začnejo uporabljati, ko uporabniki 
proračuna začnejo izplačevati plače v skladu z ZSPJS (Klinar 2006, 106). Razlika med 
najniţjo in najvišjo plačo naj bi se z odpravo plačnih nesorazmerij v javnem sektorju 
zniţala na 1:10. 
Po odpravi nesorazmerij, to je predvidoma marca 2010, bodo plače delovnih mest s 
primerljivo izobrazbo in istega tarifnega razreda upravičene do relativno primerljive višine 
osnovne bruto plače. Vendar pa lahko v zadnjem času sledimo nekemu začaranemu krogu 
pogajanj, groţenj in izsiljevanj na različnih področjih javnega sektorja - sodstva, zdravstva 
ter drugih, ki večinoma zahtevajo višje osnovne plače. Ob odpravi nesorazmerij plač v 
javnem sektorju naj bi največ pridobila delovna mesta v zdravstveni negi in kulturno-
umetniškem področju javnega sektorja. 
Prehod v novi sistem izračunavanja plač zaposlenim v javnem sektorju naj bi poleg 
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primerljivosti prinesel tudi povišanje plač pribliţno 80 odstotkom zaposlenih v javnem 
sektorju. 
Docela se je nov plačni sistem uveljavil šele s prvim izplačilom plač po novem za 160.000 
zaposlenih v javnem sektorju, in to septembra 2008 v skladu z veljavnimi kolektivnimi 
pogodbami v vseh dejavnostih javnega sektorja. Zaposleni v javnem sektorju so tako v 
mesecu avgustu morali prejeti obvestilo skupaj z aneksom k pogodbi o zaposlitvi, s 
katerim je bil zaposleni obveščen oziroma seznanjen, da bo njegova plača spremenjena. 
Vsebina aneksa pa so bili podatki o prevedeni plači, to je osnovna plača plačnega razreda, 
v katerega je uvrščen nominalni znesek osnovne plače iz prevedbe javnega usluţbenca in 
ostali podatki glede prevedbe plače in odprave plačnih nesorazmerij. 
Pri plačah funkcionarjev je postopek podoben, v osnovno plačo pa se upošteva tudi 
funkcionarski dodatek. Posebnost je tudi varovanje nominalne plače sodnikov, toţilcev in 
pravobranilcev, saj se jim do izenačitve zneskov osnovnih plač izplačuje višji znesek, tudi 
če se ob prevedbi nominalna plača zniţa. Plača ostalih funkcionarjev, ki se jim bo plača 
zniţala za več kot pet odstotkov, se bo do izenačitve plače, določene po obstoječih 
predpisih, in plače po ZSPJS izplačala plača, ki bo za pet odstotkov niţja od plače, 
določene po predpisih, ki so veljali pred uporabo novega ZSPJS. 
Po osnovni prevedbi plač se plača, ki jo določajo obstoječi predpisi, uvrsti v najbliţji plačni 
razred, izjema je uvrščanje plač sodnikov, toţilcev in pravobranilcev, ki se morajo uvrstiti 
v najbliţji višji razred. Plače so se začele obračunavati po novem s septembrom 2008. Ob 
prvem izplačilu plač bi se morale uskladiti plače funkcionarjev v sodstvu, medtem ko naj 
bi se ostala nesorazmerja odpravila v obdobju treh oziroma štirih let, plačna nesorazmerja 
pri plačah funkcionarjev pa se bodo odpravljala po tretjinah do 1. marca 2010. Ob 
spremenjenih makroekonomskih razmerah v drţavi se sme odprava plačnih sorazmerij 
izvesti najkasneje do 1. septembra 2010. Sredstva za odpravo plačnih nesorazmerij se na 
podračune proračunskih uporabnikov stekajo iz dela sredstev, ki so namenjena splošni 
uskladitvi plač, in dela iz realne rasti produktivnosti. Splošno povečanje plač v javnem 
sektorju naj bi znašalo 13 odstotkov. 
Razpoloţljiva sredstva za odpravo plačnih nesorazmerij se določajo na podlagi Dogovora o 
višini in načinu uskladitve osnovnih plač in višini sredstev za odpravo plačnih nesorazmerij 
za obdobje 2007 do 2009, ki so ga 28.6.2006 podpisali Vlada RS in 17 reprezentativnih 
sindikatov javnega sektorja. Omenjeni Dogovor je tudi sestavni del besedila KPJS. V 
skladu z omenjenim Dogovorom se za odpravo plačnih nesorazmerij za obdobje 2007-
2009 razpoloţljiva sredstva določijo iz dveh virov, in sicer dela stopnje splošne uskladitve 
plač in dela realne rasti produktivnosti. Iz naslova dela splošne uskladitve plač v obdobju 
2004-2009 znaša ocena potrebnih sredstev 152 mio EUR, iz naslova realne rasti 
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produktivnosti dela v obdobju 2007-2009 znaša ocena sredstev 103,3 mio EUR. Skupna 
ocena sredstev tako znaša 255,3 mio EUR. 
Razpoloţljiva sredstva se določijo na podlagi simulacije učinkov namenitve dela inflacije in 
dela realne rasti produktivnosti za oblikovanje sredstev za odpravo plačnih nesorazmerij 
na podlagi dogovora (KPJS) v skladu z oceno rasti inflacije in realne rasti produktivnosti v 
letih 2008 in 2009. Zbrana sredstva so tista sredstva, ki se določijo na podlagi Navodila za 
zbiranje sredstev za odpravo plačnih nesorazmerij na namenskih postavkah v skladu z 
ZSPJS. Za splošno uskladitev plač je po oceni na razpolago 375 mio EUR, za odpravo 
plačnih nesorazmerij pa 302 mio EUR, od česar 184 mio EUR iz naslova neizkoriščene 
inflacije za splošno uskladitev plač (KPJS) in 118 mio EUR iz naslova dela realne rasti 
produktivnosti, kar kaţe, da bo potrebno zagotoviti dodatna sredstva za odpravo plačnih 
nesorazmerij. 
Za odpravo plačnih nesorazmerij bo na podlagi zadnje novele ZSPJS potrebnih 420 mio 
EUR. Pri tem bo za plačno skupino C potrebnih 94,7 mio EUR, za plačno skupino D 57,7 
mio EUR, za plačno skupino E 129,2 mio EUR, za plačno skupino F 24,6 mio EUR, za 
plačno skupino G 16,5 mio EUR, za plačno skupino H 8,3 mio EUR, za plačno skupino I 
12,4 mio EUR in za plačno skupino J 76,3 mio EUR. 
Pri samem usklajevanju in morebitnem povišanju plač (zahteve nekaterih sindikatov ţe 
namreč kaţejo na to) pa je problem ta, da po izračunih UMAR-ja vsako povišanje plač, ki 
za 1 odstotno točko presega rast produktivnosti, ta pa v zadnjem času v Sloveniji pada, 
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Graf 4: Mesečno povečanje obsega sredstev za izplačane plače in obseg 
sredstev za odpravo nesorazmerij javnim usluţbencem v javnem sektorju 



























































































































































































































































































MESEČNO POVEČANJE OBSEGA SREDSTEV ZA IZPLAČANE PLAČE IN OBSEG SREDSTEV ZA 
ODPRAVO NESORAZMERIJ JAVNIM USLUŢBENCEM V JAVNEM SEKTORJU (BRUTO/BRUTO) 
V OBDOBJU AVGUST 2008-AVGUST 2009 GLEDE NA JULIJ 2008
POV. SRED. ZA PLAČE SRED. ZA ODPR. NESOR.
  
 
Vir: Analiza gibanja plač za obdobje januar 2008-avgust 2009 (Ministrstvo za javno 
upravo, 15.10.2009) 
Zgornji graf prikazuje mesečno povečanje obsega sredstev za izplačane plače in obseg 
sredstev za odpravo nesorazmerij javnim usluţbencem v javnem sektorju (bruto/bruto) v 
obdobju avgust 2008-avgust 2009 glede na julij 2008. Podatki kaţejo, da je šlo največ 
sredstev za odpravo nesorazmerij aprila 2009 in sicer 33.296.597,00 eur, ravno tako se je 
v istem obdobju namenilo največ sredstev za plače v povrečju 36.502.111,00 eur. 
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Graf 5: Relativna rast obsega sredstev za plače in sredstev za odpravo 
nesorazmerij javnim usluţbencem v javnem sektorju (bruto/bruto) v obdobju 
avgust 2008-avgust 2009 glede na julij 2008 
 
RELATIVNA RAST OBSEGA SREDSTEV ZA PLAČE IN SREDSTEV ZA ODPRAVO NESORAZMERIJ 
JAVNIM USLUŢBENCEM V JAVNEM SEKTORJU (BRUTO/BRUTO) V OBDOBJU AVGUST 2008-












































































































































RAST SRED ZA PLAČE RAST SREDSTEV ZA ODPRAVO NESORAZMERIJ
  
 
Vir: Analiza gibanja plač za obdobje januar 2008-avgust 2009 (Ministrstvo za javno 
upravo, 15.10.2009) 
Zgornja slika prikazuje relativno rast obsega sredstev za plače in sredstev za odpravo 
nesorazmerij javnim usluţbencem v javnem sektorju (bruto/bruto) v obdobju avgust 
2008-avgust 2009 glede na julij 2008. Podatki kaţejo, da je šlo za najvišjo relativno rast 
obsega sredstev za odpravo nesorazmerij v aprilu 2009 in sicer je bila rast 13,6% glede 
na julij 2008, medtem ko je bila rast sredstev za plače 14,9% in tudi najvišja v 
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Graf 6: Mesečno povečanje obsega sredstev za izplačane plače in sredstev za 
odpravo nesorazmerij na javnega usluţbenca v javnem sektorju(bruto/bruto) v 
obdobju avgust 2008-avgust 2009 glede na julij 2008 
 
MESEČNO POVEČANJE OBSEGA SREDSTEV ZA IZPLAČANE PLAČE IN SREDSTEV ZA ODPRAVO 
NESORAZMERIJ NA JAVNEGA USLUŢBENCA V JAVNEM SEKTORJU(BRUTO/BRUTO) V 













































































































































































































POVP. SRED. ZA PLAČE/ZAP SRED. ZA ODPR. NESOR./ZAP
  
 
Vir: Analiza gibanja plač za obdobje januar 2008-avgust 2009 (Ministrstvo za javno    
upravo, 15.10.2009) 
Zgornja slika prikazuje mesečno povečanje obsega sredstev za izplačane plače in sredstev 
za odpravo nesorazmerij na javnega usluţbenca v javnem sektorju (bruto/bruto) v 
obdobju avgust 2008-avgust 2009 glede na julij 2008. Podatki kaţejo, da je šlo za najvišjo 
povečanje obsega sredstev za plače na javnega usluţbenca aprila 2009 in sicer 218,09 
eur, ravno tako se je porabilo največ sredstev za odpravo nesorazmerij na javnega 
usluţbenca in sicer 239,08 eur. Najniţji obseg porabe sredstev na javnega usluţbenca za 
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Graf 7: Kumulativno povečanje obsega sredstev za izplačane plače in sredstev 
za odpravo nesorazmerij v javnem sektorju (bruto/bruto) v obdobju avgust 
2008-avgust 2009 glede na julij 2009 
 
KUMULATIVNO POVEČANJE OBSEGA SREDSTEV ZA IZPLAČANE PLAČE IN SREDSTEV ZA 
ODPRAVO NESORAZMERIJ V JAVNEM SEKTORJU (BRUTO/BRUTO) V OBDOBJU AVGUST 2008-
















































































































































































































































































































KUMUL. SRED. ZA PLAČE KUM. SRED. ZA ODPRAVO NESOR.
  
 
Vir: Analiza gibanja plač za obdobje januar 2008-avgust 2009 (Ministrstvo za javno 
upravo, 15.10.2009) 
Zgornja slika prikazuje kumulativno povečanje obsega sredstev za izplačane plače in 
sredstev za odpravo nesorazmerij v javnem sektorju (bruto/bruto) v obdobju avgust 
2008-avgust 2009 glede na julij 2008. Podatki kaţejo, da je šlo za najvišjo povečanje 
obsega sredstev za plače avgusta 2009 in sicer 382.619.844,00 eur kumulativno, ravno 
tako se je porabilo največ sredstev za odpravo nesorazmerij in sicer 350.069.327 eur. 
Obseg sredstev pri obeh kazalnikih je skozi opazovano obdobje ves čas naraščal. 
 
 
6.1 ZAGOTAVLJANJE JAVNOSTI, PREGLEDNOSTI IN PRIMERLJIVOSTI 
PLAČ V JAVNEM SEKTORJU  
 
Zahteve po preglednosti in javnosti podatkov o porabi javnih sredstev postajajo vse bolj 
vsakdanje in razumljive. Precejšen del javnih sredstev je namenjen prav za plače javnih 
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usluţbencev in funkcionarjev. Ob tem pa nikakor ni moţno zanemariti načel o varstvu 
osebnih podatkov, ki bi lahko bila kršena s posredovanjem vseh podatkov o plačah javnih 
usluţbencev. Republika Slovenija ima namreč področje varstva osebnih podatkov zelo 
natančno urejeno z zakonom.  
 
Hkrati pa ZSPJS določa, da se podatek o višini dodatka za delovno dobo javno ne objavi, 
saj gre za podatek, ki se veţe na konkretnega posameznika. Glede na to, da bo javno 
znano, koliko znaša tak dodatek, saj bo določen s kolektivno pogodbo za javni sektor, je 
prevladalo mnenje, da se podatka o delovni dobi posameznega javnega usluţbenca ali 
funkcionarja ni nujno objavljati. Ocenjeno je bilo, da s tem javnost podatkov ne bo 
bistveno okrnjena, saj bodo dosegljivi vsi drugi podatki.  
 
 Javnost plač v javnem sektorju  
Plače v javnem sektorju so javne, pri čemer so javnosti dostopni podatki o delovnem 
mestu, nazivu ali funkciji, o osnovnih plačah, o dodatkih ter delu plače za delovno 
uspešnost, razen dodatka za delovno dobo.  
Uporabniki proračuna so podatke o plačah dolţni posredovati ministrstvu, pristojnemu za 
sistem plač v javnem sektorju.  
Uporabniki proračuna lokalne skupnosti so dolţni podatke o plačah posredovati tudi 
pristojnemu organu lokalne skupnosti. Podatki se posredujejo skladno z metodologijo, ki 
jo predpiše minister, pristojen za sistem plač v javnem sektorju.  
 
 Primerljivost plač v javnem sektorju  
Ministrstvo, pristojno za sistem plač v javnem sektorju, je dolţno o podatkih voditi 
evidenco, enkrat letno v skladu s predpisano metodologijo pripraviti analizo ter jo v pisni, 
elektronski ali drugi primerni obliki posredovati javnosti.  
Podatke iz prejšnjega odstavka, ki se nanašajo na uporabnike proračuna drţave, je vlada 
dolţna predloţiti drţavnemu zboru skupaj z zaključnim računom drţavnega proračuna 
Republike Slovenije.  
Pri nas najvišji menedţerji v tranzicijskih podjetjih in v organizacijah javnega sektorja 
dokazujejo, da morajo biti njihove plače višje kot plače ministrov ali predsednika vlade, 
ker je od njih odvisna uspešnost podjetij in s tem celotnega gospodarstva. To delno drţi. 
Teţava pa je v tem, da imajo pri nas visoke plače tudi tisti menedţerji, ki ne vodijo 
uspešnih podjetij. Plače menedţerjev v javnem sektorju ne morejo biti tajne in tako 
visoke, kot jih imajo menedţerji v zasebnem sektorju.  
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Zahodno vrednostno urejene industrijsko razvite druţbe urejajo industrijska razmerja v 
smeri zmanjševanja razlik v plačah, v Sloveniji pa te razlike povečujemo. Tudi razponi v 
pokojninah so v Sloveniji znatno večji kot v zahodnih druţbah. 
Slovenske plače so daleč od evropskih. Leta 2006 je na primer povprečna izplačana plača 
v EU-ju znašala 1.600, pri nas pa 750 evrov. 
Aleš Ahčan iz Ekonomske fakultete meni, da bomo, če bomo ţeleli imeti višje plače, morali 
imeti več sektorja z visoko dodano vrednostjo. To pomeni "več bank, zavarovalnic in manj 
tistih panog, v katerih tekmujemo z drţavami oz. delavci, ki so pripravljeni delati za 
bistveno manj denarja, kot pa so pripravljeni delati delavci pri nas". 
Joţe Mencinger iz Ekonomskega inštituta Pravne fakultete pa dodaja, da imajo v nekaterih 
drţavah delavci boljše plače, da pa morajo posebej plačevati za zdravstvene in šolske 
storitve. Te so tam veliko bolj trţno naravnane kot pri nas, zato primerjava z evropskimi 
plačami po njegovih besedah ni tako alarmantna, kot bi lahko sodili glede na številke. 
V letu 2007 je slovenska minimalna plača znašala 520 evrov bruto (okoli 380 evrov neto). 
To je po mnenju sindikatov v primerjavi z zahodnoevropskimi drţavami daleč premalo, saj 
so ţivljenjski stroški vse višji.  
Vseeno pa se stanje izboljšuje, saj je povprečna mesečna neto plača za december 2008 
znašala 938,66 EUR, kar je za 4,4 % manj, kot  novembra 2008. Povprečna mesečna 
bruto plača za december 2008 je znašala 1.457,66 EUR in je bila od novembrske bruto 
plače niţja za 6,0%. Realno so se decembrske povprečne bruto plače glede na 
novembrske zniţale za 5,4%. 
Povprečna slovenska bruto plača je v marcu 2009 znašala 1.425,05 EUR in je bila za 3,1 % 
višja od plače za februar 2009. V prvem četrtletju letošnjega leta se je povprečna mesečna 
bruto plača v primerjavi z istim obdobjem lani povečala za 5,5 odstotka. Povprečna 
mesečna neto plača za marec 2009 je znašala 921,69 EUR. 
Pravičnost v sistemu plač pomeni, da morajo biti razmerja v plačah spodobna. Spodobnost 
pa je določena z vrednostnim sistemom, ki velja v določeni drţavi. V spodobnost spada to, 
da se razmerja v plačah med drţavami lahko primerjajo, ne more pa se primerjati višina 
plače, in to na parcialen način. Ne more se primerjati višina plače direktorja banke v 
Sloveniji z višino plače direktorja ustrezne banke v Nemčiji, če hkrati ne primerjamo plače 
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7 RAST PLAČ V SLOVENIJI IN ČLANICAH EU 
 
 
Realne plače so se lani v EU in na Norveškem povečale za 2,3 odstotka, kar je manj kot 
leta 2006, ko so narasle za 2,7 odstotka, ugotavlja Evropska fundacija za izboljšanje 
ţivljenjskih in delovnih razmer (Eurofound). 
 
Graf 8: Realna rast plač v EU 
 
REALNA RAST PLAČ V LETU 2006 IN 2007 V DRŢAVAH EU (%)








































Vir: Razgledi.net, EIRO, 27.08.2008 
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S socialnim dialogom dogovorjena rast plač se je v letu 2007 v primerjavi z letom 2006 
povečala s 5,6 na 7 odstotkov, a zaposleni so zaradi inflacije kljub temu lani realno dobili 
niţje plače kot predlani. Za Slovenijo poročilo ugotavlja, da so se plače v skladu s 
kolektivnimi pogodbami v letu 2006 nominalno povečale za 2,4 odstotka, v letu 2007 pa za 
2,2 odstotka, če pa upoštevamo inflacijo, so se v letu 2006 realno zniţale za 0,6 odstotka 
in v letu 2007 kar za 3,5 odstotka, kar je največ v vsej EU. 
Graf 8 prikazuje realno sliko povišanja plač v drţavah Evropske unije v primerjavi s 
Slovenijo. Realno, torej ob upoštevanju inflacije, so se v letu 2006 v Latviji plače povečale 
za 16,2 odstotka, kar je bilo največ v EU, na Madţarskem pa so padle za 1,4 odstotka. V 
letu 2007 so plače v Latviji realno porasle za 18,3 odstotka, največ pa so izgubili zaposleni 
v Sloveniji, saj so plače realno padle za 3,5 odstotka. 
V letu 2006 so se plače realno povečale manj od povprečja v starih 15 članicah EU le v 
dveh novih članicah - v Sloveniji in na Madţarskem, v letu 2007 pa so se jima pridruţili še 
Češka, Ciper in Malta. V obeh letih so plače najbolj porasle v baltiških drţavah, pa tudi v 
Romuniji in Bolgariji. Med starimi članicami sta imeli v letu 2006 nadpovprečno rast realnih 
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7.1 PRIKAZ PODATKOV O VIŠINI PLAČ 
 
 
Tabela 6: Plače vodilnih funkcionarjev v primerljivih evropskih drţavah 
(mesečna plača v bruto znesku, v €) 
 
  
Predsednik Predsednik Predsednik 
Predsednik 
BDP/per 
  vrhovnega 
Drţava  drţav
e 
 parlamenta vlade  sodišča capita 
  (PO)  (PP) (PV)  (PVS) (2006) 
   1 2  3 4 5 
SLOVENIJA    5.65
0 
5.650  5.650 5.650 17.400 
 OSNOVA   1, 1,0  1,0 1,0 1,0 
VELIKA BRITANIJA    16.368  22.469 30.597 26.600 
 Razmerje    2,9  4,0 5,4 1,5 
IRSKA     7.460  11.063 12.500 31.000 
 Razmerje    1,3  2,0 2,2 1,8 
PORTUGALSKA   7.05
0 
5.640  5.287 5.663 16.200 
 Razmerje   1,2 1,0  0,9 1,0 0,9 
FINSKA    8.50
0 
9.600  12.000 8.860 25.600 
 Razmerje   1,5 1,7  2,1 1,6 1,5 
ČEŠKA    6.44
0 
4.775  5.190 5.030 15.700 
 Razmerje   1,1 0,8  0,9 0,9 0,9 
NEMČiJA       22.700  24.300 
 Razmerje      4,0  1,4 
POLJSKA       4.125  10.500 
 Razmerje      0,7  0,6 
NIZOZEMSKA       10.275  26.700 
 Razmerje      1,8  1,5 
BELGIJA       16.033  26.500 
 Razmerje      2,8  1,5 
FRANCIJA       20.000  24.700 
 Razmerje      3,5  1,4 
 
Vir: Eurostat, 25.06.2009. 
 
Plače vodilnih funkcionarjev vseh treh vej oblasti v Sloveniji so najbolj primerljive s 
plačami funkcionarjev na Portugalskem. Hkrati ima Slovenija s to drţavo tudi primerljiv 
BDP/per capita, nasploh pa se tudi, poleg Grčije, omenja kot trenutno s Slovenijo 
primerljiva članica EU. Od novih članic EU so plače v Sloveniji višje od plač na Poljskem in 
Češkem (razen predsednika drţave), kar je prav tako skladno z višjo ravnijo BOP/per 
capita glede na omenjeni drţavi.  
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Tabela 7: Plače funkcionarjev v primerljivih evropskih drţavah (mesečna plača 
v bruto znesku, v €) 
 





  Poslanec Minister začetku  
Drţava  (POSL)* (MIN)* sodnik  kariere  capita  
    (VRHSOD) (SODZAČ) (2006)  
  1 2 3  4  5  





 OSNOVA  1,0 1,0  1,   1,   1
,
0  
VELIKA BRITANIJA  10.821 16.368 22.163 13.973 26.600 
 Razmerj
e  
2,2 3,1  6,0  7,6  1
,
5  





1,2 1,4  4,3  4,9  1
,
8  







0,8 0,9  1,8  1,5  0
,
9  







1,0   2,2  2,2  1
,
5  







0,4   1,1  0,7  0
,
9  







2,4   1,   1,6  1
,
4  



















1,4   2,5  2,8  1
,
5  
BELGIJA   6.001      26.500 
 Razmerj
e  
1,2       1
,
5  











Vir: Eurostat, 25.06.2009. 
 
Tudi plače drugih funkcionarjev so najbolj primerljive s plačami na Portugalskem 
(poslanec, minister), medtem ko so plače sodnikov na Portugalskem višje. Glede vrhovnih 
sodnikov so plače najbolj primerljive s plačami kolegov iz Češke, glede sodnikov začetnikov 
pa s kolegi iz Francije. Plače v pravosodju, so v primerjavi z drugimi funkcionarji, izrazito 
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Tabela 8: Povprečne plače poslancev v članicah EU (v bruto zneskih, v EUR) 
 
Drţava  
Letna plača Mesečna plača 
Razmerje 
(v €) (v €) 
ITALIJA  144.084,36 12.007,03 2,9 
AVSTRIJA  106.583,40 8.881,95 2,1 
NIZOZEMSKA  86.125,56 7.177,13 1,7 
NEMCIJA  84.108,00 7.009,00 1,7 
IRSKA  82.065,96 6.838,83 1,6 
VELIKA BRITANIJA  81.600,00 6.800,00 1,6 
BELGIJA  72.017,52 6.001,46 1,4 
DANSKA  69.264,00 5.772,00 1,4 
GRCIJA  68.575,00 5.714,58 1,4 
LUKSEMBURG  66.432,60 5.536,05 1,3 
FRANCIJA  62.779,44 5.231,62 1,2 
FINSKA  59.540,00 4.961,67 1,2 
SVEDSKA  57.000,00 4.750,00 1,1 
SLOVENIJA  50.400,00 4.200,00 1,0 
CIPER  48.960,00 4.080,00 1,0 
PORTUGALSKA  41.387,64 3.448,97 0,8 
SPANIJA  35.051,90 2.920,99 0,7 
SLOVASKA  25.920,00 2.160,00 0,5 
CESKA  24.180,00 2.015,00 0,5 
ESTONIJA  23.064,00 1.922,00 0,5 
MALTA  15.768,00 1.314,00 0,3 
LITVA  14.196,00 1.183,00 0,3 
LATVIJA  12.900,00 1.075,00 0,3 
MADŢARSKA  9.132,00 761,00 0,2 
POLJSKA  7.369,70 614,14 0,1 
 
Vir: Corriere della sera, Italia, 2006 
 
Plače slovenskih poslancev so višje kot v vseh novih članicah, od starih članic pa tudi od 
plač kolegov iz Portugalske in Španije, kar je primerljivo z ravnijo BDP/per capita za 
posamezne članice EU. Razlike so velike, saj so plače poslancev v Italiji 2,8 krat večje kot 





 91  
Na podlagi prikazane primerjave plač lahko zaključimo, da je poloţaj funkcionarjev v 
predstavljenih drţavah različen, in sicer pogojen s specifičnim zgodovinskim razvojem, 
splošno razvitostjo posamezne drţave in še posebej z višino bruto narodnega dohodka na 
prebivalca (npr. primerjava med Slovenijo in Portugalsko). Na tej podlagi lahko naredimo 
sklep, da enoten evropski sistem plač funkcionarjev ne obstaja, zaenkrat pa prav tako pa 




7.2 POLITIKA PLAČ IN SOCIALNI DIALOG V SLOVENIJI 
 
V letu 2003 so bile s sklenitvijo Socialnega sporazuma za obdobje 2003-2005 (Uradni list 
RS 40/03) tako v zasebnem kot javnem sektorju opredeljene bistvene dolgoročne 
usmeritve plačne politike.  
 
Ključni cilj sporazuma, ki so ga socialni partnerji sklenili po dveh letih pogajanj, je 
uravnoteţen ekonomski in socialni razvoj, k čemer naj bi teţilo skupno delovanje vseh treh 
socialnih partnerjev - vlade, delojemalcev in delodajalcev (Pajnkihar, 2004, str.4). 
 
V času mnogih negotovosti tako v svetu kot pri nas, so se v Sloveniji v letu 2004 začeli 
pojavljati močni sindikalni pritiski po povečanju plač, ki so segali tudi do meja, ki bi lahko 
ogrozile zastavljene cilje iz Socialnega sporazuma. Po nekaj mesečnih pogajanjih so 
socialni partnerji 28. aprila 2004 podpisali nov Dogovor o politiki plač v zasebnem sektorju 
v obdobju 2004 - 2005 (Uradni list  RS 55/04), ki določa uskladitev bruto plač zaposlenih v 
letošnjem in prihodnjem letu, in je bil ţe uzakonjen z Zakonom o izvajanju dogovora o 
politiki plač v zasebnem sektorju v obdobju 2004 -2005 (Uradni list RS 70/04). Novi 
Dogovor uvaja spremenjen način usklajevanja plač (Štoka – Debevec, 2002, str. 51-53). 
Skladno z novim Dogovorom o politiki plač, ki vodi v nadaljnja pogajanja na ravni 
kolektivnih pogodb gospodarskih dejavnosti, v tem času posamezne stranke kolektivne 
pogodbe sklepajo anekse h kolektivnim pogodbam dejavnosti. Sindikalni pritiski so 
osredotočeni predvsem na spremembe tarifnih delov kolektivnih pogodb, medtem ko s 
strani delodajalskih predstavnikov smiselno obstaja tudi interes po prenovi ne le tarifnega, 
temveč tudi normativnega dela kolektivnih pogodb.  
 
V mnogih dejavnostih so ţe sprejeli anekse h kolektivnim pogodbam, predvsem v tarifnem 
delu. V pogajanjih na panoţni ravni pa je, da ne bi ogrozili ciljev Socialnega sporazuma, 
nujno potrebno ostati znotraj meja okvira, ki ga določa produktivnost posamezne 
dejavnosti. Pomen dohodkovne politike postaja namreč z vstopom Slovenije v ERM2 in 
EMU (Evropska monetarna unija) še večji. 
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ERM-2 (angleško Exchange-rate mechanism) je mehanizem tečajnih razmerij za drţave 
Evropske skupnosti, ki niso članice monetarne unije. Mehanizem ERM-2 je leta 1999 
nasledil starejši mehanizem ERM, ki ga je Evropska skupnost uvedla marca 1979, da bi 
zmanjšala spremenljivost tečajnih razmerij in dosegla monetarno stabilnost, potrebno za 
uvedbo skupne valute. 
 
Odločitev o vstopu v ERM-2 je prepuščena drţavi članici, članstvo pa pomeni vezavo 
domače valute na evro z namenom, da se drţavo pripravi za polnopravno članstvo v 
Evropski monetarni uniji. Eden od pogojev, ki jih mora drţava članica izpolnjevati pred 
vstopom v monetarno unijo, je, da je menjalno razmerje med evrom in krajevno valuto 
stabilno vsaj dve leti pred vstopom. 
 
Od začetka leta 1999 je v ERM-2 vključena danska krona; 28. junija 2004 pa so se ji 
priključile še estonska krona, litovski litas in slovenski tolar. Ciper, Latvija in Malta so se 
mehanizmu priključile 29. aprila 2005. Češka, Madţarska, Poljska, Slovaška, Švedska. 
Zdruţeno kraljestvo za zdaj svojih valut niso vključile v mehanizem ERM-2. 
 
Vključitev v ERM-2 v praksi pomeni, da je za dano valuto v naprej določeno centralno 
tečajno razmerje glede na evro. Tečaj valute lahko variira okrog tečajnega razmerja največ 
za vnaprej določeno vrednost. V primeru Danske lahko danska krona variira glede na evro 
za največ ± 2,25%. 
 
 
7.3 PRISTOJNOSTI NA STRANI DELODAJALCA 
Na strani delodajalcev je za sklepanje kolektivnih pogodb pristojna vlada. ZSPJS loči 
postopek za sklenitev določene kolektivne pogodbe in potrditev (podpis) kolektivne 
pogodbe. V imenu vlade kot delodajalca vodi postopek za sklenitev kolektivnih pogodb 
ministrstvo, pristojno za sistem plač v javnem sektorju, skupaj z ministrom, pristojnim za 
dejavnost ter reprezentativnim zdruţenjem lokalnih skupnosti. Takšna sestava na strani 
delodajalcev omogoča popolno zastopanost vseh ravni in vidikov, ki so zajeti v vsebini 
posamezne kolektivne pogodbe ali njenem aneksu. Vodenje postopka s strani ministrstva, 
pristojnega za sistem plač, poudarja pomen odgovornosti za ohranitev in razvoj plačnega 
sistema ter s tem za uporabo primerljivih rešitev v različnih kolektivnih pogodbah.  
ZSPJS določa, da v primeru, če ministrstva, pristojna za sistem plač v javnem sektorju, za 
finance in za posamezno dejavnost, zastopajo v zvezi s sklenitvijo kolektivne pogodbe 
različna stališča, odloči o spornih vprašanjih vlada. Takšna praksa je obstajala ţe doslej, 
saj je le vlada pristojna za celovite in usklajene rešitve na vseh področjih.  
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Pri podpisu pogodbe je dopuščena moţnost, da v imenu vlade podpiše kolektivno 
pogodbo predsednik vlade ali po pooblastilu vlade naslednji ministri: minister, pristojen za 
sistem plač v javnem sektorju, minister, pristojen za finance in minister, pristojen za 
posamezno področje. Podobna struktura ministrstev, kot je predvidena za vodenje 
postopka za sklenitev kolektivnih pogodb, je predvidena tudi za njihov podpis. Takšen 
pristop še utrjuje odgovornost delodajalca pri pogajanjih. Za sklepanje kolektivnih pogodb 
ZSPJS določa, da vlada natančneje določi pristojnosti in naloge posameznih ministrstev in 
sluţb pri sklepanju kolektivne pogodbe. Pri tej določbi gre za ţeljo po uskladitvi različnih 
akterjev pri vodenju postopka pogajanj, ki so lahko zelo kompleksna.  
ZSPJS določa tudi poseben red pri prevzemanju finančnih obveznosti s strani proračuna, ki 
se nanašajo na izvedbo določil posamezne kolektivne pogodbe. Tako mora biti uveljavitev 
kolektivnih pogodb, ki pomenijo povečanje finančnih obveznosti, dogovorjena najkasneje 




7.4 SOCIALNO PARTNERSTVO IN SOCIALNI DIALOG 
 
Socialno partnerstvo je zelo pomemben segment, ki izhaja iz veljavne zakonodaje. 
Socialno partnerstvo kot stalen proces dogovarjanja, usklajevanja in sprejemanje stališč 
med različnimi interesnimi skupinami pri premagovanju socialno-ekonomskih problemov, 
se je z uvedbo pluralističnih druţbenih odnosov in procesom lastninjenja uveljavilo tudi v 
Republiki Sloveniji. Uveljavlja se kot tripartitni socialni dialog med asociacijami delavcev - 
sindikati, asociacijami delodajalcev in drţavo - vlado, ter kot dvopartitno sodelovanje na 
ravni delavci delodajalci. Pravno formalno je tripartitno sodelovanje socialnih partnerjev 
dobilo svojo podlago z dogovorom podpisnikov pri dogovoru o politiki plač za leto 1994 o 
ustanovitvi Ekonomsko-socialnega sveta. 
 
Socialno partnerstvo je opredeljeno kot razmerje, za katero je značilno enakopravno 
dogovarjanje subjektov o problematiki socialno-ekonomskih razmerij v druţbi. Gre za 
razmerje med drţavo, asociacijami zaposlenih in asociacijami delodajalcev, v katerih 
poskušajo ti subjekti doseči tisto stopnjo usklajenosti interesov, ki je potrebna za 
učinkovito urejanje socialno-ekonomskih razmerij ter za izvajanje obstoječe pravne 
ureditve (Vodovnik, 1993, št.3:203). O uvedbi socialnega partnerstva je mogoče govoriti s 
priznanjem sindikatov kot relevantnega partnerja v pogajanjih z delodajalci in vlado. Akt 
priznanja pomeni hkrati akt vzajemnega priznanja. Tudi sindikati so morali priznati stran 
kapitala za pogajanja kot mono stran, prav tako pa tudi stran vlade za arbitra in delavstvu 
naklonjenega pogajalskega partnerja, v nekaterih primerih pa celo kot predstavnika 
kapitalske strani. 
  
 94  
Socialno partnerstvo oziroma tripartizem je druţbeno razmerje med delodajalci, sindikati in 
vlado. Sindikati in delodajalci predstavljajo dve nasprotni stranki, vlada pa je hkrati 
posrednik med prej omenjenima strankama in njun partner. V oţjem smislu pomeni 
socialno partnerstvo neposredno sodelovanje med vlado ter predstavniki delavcev in 
delodajalcev, širše gledano pa zajema tudi dvopartitne oziroma bipartitne odnose med 
delodajalci in sindikati. Kolektivna pogodba kot pravni akt, je eden izmed pomembnejših 
elementov socialnega partnerstva. 
 
 
7.5 STAVKA V JAVNEM SEKTORJU 
 
Stavka je pri nas urejena kot ustavna pravica delavcev. Tako kot drţavljanom pripada 
pravica oziroma svoboda do dela, tako jim je dovoljena tudi ustavitev dela. Sindikat 
javnega sektorja je 30. januarja 2008 zagrozil s stavko, ki bi lahko prinesla katastrofalne  
posledice, saj bi ohromila celotno drţavo. Stavka 160.000 zaposlenih bi bila prva tovrstna 
izkušnja v Sloveniji, imela pa bi lahko resne posledice za drţavljane in gospodarstvo. 
Opozorilna stavka sicer pomeni, da bi bili delavci javnega sektorja (zdravstvo, šolstvo, 
drţavna uprava, policija, carina itn.) na ta dan na svojih delovnih mestih, ne bi pa 
opravljali rednih obveznosti. Izjema so tiste dejavnosti, za katere zakon v taki obliki stavko 
prepoveduje.  
 
In kaj so zahetvali sindikati javnega sektorja? Uskladitev plač z inflacijo za 3,5 odstotka, za 
kolikor se je inflacija v drugi polovici leta 2007 povečala več od pričakovanega in kakor je 
bilo dogovorjeno leta 2006. Hkrati so zahtevali uveljavitev določil zakona o sistemu plač v 
javnem sektorju in kolektivne pogodbe javnega sektorja oz. kolektivnih pogodb dejavnosti 
in poklicev s 1. januarjem 2008. To so zahtevali ne glede na to, kdaj bodo ustvarjeni tudi 
formalni pogoji zanje. Ker so bila pogajanja socialnih partnerjev uspešna, do stavke v tem 
primeru ni prišlo. Stavka je torej najhujša oblika uveljavljanja ciljev in interesov delavcev. 
Je organizirana in namenska, namerna opustitev dela skupine ljudi z namenom doseči 
določene spremembe v politiki, sociali,... Volilno leto je obdobje stavk. V tem času se 
oblast ne sme zameriti nobeni pomembnejši interesni skupini, zato imajo odločne zahteve 
vsakršnih vrst, podprte z groţnjo stavke, prav zdaj največje moţnosti za uspeh. Stavkovni 
odbori na čelu sindikalnega članstva, njihovih druţin, simpatizerjev in vseh tistih, ki menijo 
da so plače pri nas prenizke, zastopajo pomemben del volilnega telesa. Tako ne 
preseneča, da se v valu stavkovnih napovedi izmenjujejo policisti, cariniki, javni 
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8 DOSEŢENI REZULTATI IN CILJI RAZISKAVE 
 
 
Skupni plačni sistem v Evropi ne obstaja, zato lahko v različnih drţavah zasledimo nekoliko 
drugačne sisteme plač, prav tako se tudi delovna mesta in nazivi določajo ter delijo 
drugače. V Sloveniji je področje plač dokaj problematično in v preteklosti kot tudi sedaj 
deleţno več kritik. Poizkus ureditve tega stanja in vzpostavitve nekega bolj pravičnega 
razmerja med plačami pa je bil napravljen z uveljavitvijo oziroma sprejemom ZSPJS, 
ki je do danes doţivel ţe nekaj sprememb in dopolnitev, vendar pa se še vedno 
pojavljajo kritike določenih področij javnega sektorja, ki s sistemom niso zadovoljne, 
zaostrovanje tega pa se izraţa tudi v stavkah. 
 
Javno finančni izdatki oziroma sredstva za plače so močno povezani s številom zaposlenih 
v javnem sektorju in plačnim sistemom, zato lahko ta sredstva obvladujemo predvsem s 
številom zaposlenih v javnem sektorju in višino izdatkov za plače. Sama velikost javnega 
sektorja pa je odvisna predvsem od razvitosti gospodarstva in standardov trošenja javnih 
storitev. 
 
Glede na obdobje od januarja 2008 do avgusta 2009 je bilo najmanj zaposlenih prav 
januarja 2008 in sicer 149.976 javnih usluţbencev, junija 2008 je številka zrasla na 
152.100 javni usluţbencev v javnem sektorju, kar pomeni za 2.124 javnih usluţbencev več 
kot januarja 2008. Največ zaposlenih v javnem sektorju je bilo maja 2009, 153.126. 
Trenutno je zaposlenih javnih usluţbencev v javnem sektorju okoli 152.348.   
 
Plače visoko kvalificiranih kadrov v javnem sektorju rastejo s pribliţno enako dinamiko kot 
v zasebnem sektorju, prav tako pa je mogoče povprečne plače v javnem sektorju 
primerjati s povprečnimi plačami v zasebnem sektorju. Vendar pa je tu potrebno opozorilo, 
da med povprečnimi plačami v zasebnem sektorju niso upoštevana neposredna izplačila 
delodajalcev zaposlenim, ki v uradnih evidencah niso zavedena. Večjo rast plač v javnem 
sektorju pa zavira dokaj tog sistem napredovanja. 
 
Za odpravo plačnih nesorazmerij se sredstva  zbirajo na posebnih namenskih proračunskih 
postavkah drţavnega proračuna, proračunih lokalnih skupnosti in Zavoda za zdravstveno 
zavarovanje RS. Odprava ugotovljenih nesorazmerij v osnovnih plačah se bo zaradi 
omejenih finančnih zmoţnosti financirala tako, da se je od leta 2004 do 2009 vsako leto 
polovica uskladitve oziroma obseg sredstev iz naslova dogovorjene uskladitve osnovnih 
plač namenil za odpravo ugotovljenih nesorazmerij med osnovnimi plačami v javnem 
sektorju. Ta sredstva pa se bodo uporabljala tudi za zmanjšanje razpona med najvišjo in 
najniţjo osnovno plačo v javnem sektorju. Neporabljena sredstva namenskih postavk v 
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tekočem letu pa se prenesejo v naslednje leto. Razlika med najniţjo in najvišjo plačo naj bi 
se z odpravo plačnih nesorazmerij v javnem sektorju zniţala na 1:10. 
 
Mesečni obseg sredstev za izplačane bruto plače javnim usluţbencem v javnem sektorju v 
obdobju januar 2008 - avgust 2009 je bil največji aprila 2009 znašal 277.017,00 eur 
najniţji je bil januarja 2008 in sicer 230.990,00 eur. Prav tako je obseg sredstev po aprilu 
2009 začel padati in se ponovno povečal avgusta 2009 na 269.516,00 eur. 
 
Skupen sistem plač, ki bi veljal za več evropskih drţav ali celo za EU, torej ne obstaja, 
lahko pa zasledimo nekaj podobnih teţenj in premikov znotraj posameznih sistemov. 
Večina evropskih drţav se je v preteklosti soočila s problemom naraščajočega števila 
zaposlenih v javni upravi ter togostjo delovanja sistema, zato so z različnimi reformami v 
posameznih drţavah skušali to stanje izboljšati, enako pa velja tudi za sam sistem plač v 
javnem sektorju. 
 
Stanje rasti plač javnih usluţbencev jasno kaţe, da so se plače v skladu s kolektivnimi 
pogodbami v letu 2006 nominalno povečale za 2,4 odstotka, v letu 2007 pa za 2,2 
odstotka, če pa upoštevamo inflacijo, so se v letu 2006 realno zniţale za 0,6 odstotka in v 
letu 2007 kar za 3,5 odstotka, kar je največ v vsej EU. Slovenske plače se torej po danih 
podatkih še nekaj časa ne bodo morale primerjati s plačami v Evropski uniji. 
 
Zaposlitev v javnem sektorju je veljala in še vedno velja za dokaj varno, kjer je plača 
zagotovljena, plačani pa so tudi dodatni prispevki in zavarovanja, vendar pa so se vedno 
bolj pojavljale zahteve po omejitvi javno finančnih izdatkov kot tudi bolj funkcionalnega, 
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9 PREVERITEV HIPOTEZ 
 
 
V uvodu magistrskega dela sem v skladu s problemom in predmetom raziskovanja 
postavila tri hipoteze, ki sem jih preverila med raziskovanjem in opravljeno raziskavo na 
področju sistema plač v javnem sektorju. Na podlagi problema raziskovanja sem v 
magistrskem delu preverjala naslednje trditve: 
 
Hipoteza 1: Celovita uveljavitev novega plačnega sistema ne bo pripomogla k večji 
preglednosti, enotnosti in pravičnosti pri oblikovanju plač. 
 
Osnovni problem  novega plačnega sistema je v tem, da so v isto vrečo potisnili tudi 
skupine, ki tja absolutno ne sodijo, na primer šolstvo, zdravstvo, sodstvo... Sprotno 
reševanje problemov vseh teh skupin znotraj zdajšnjega sistema ni mogoče. Popravki so 
mogoči zgolj v oţjem delu, ki ureja ministrstva, upravne enote in organe v sestavi. Gre 
predvsem za opustitev sistematizacije in neuporaba skupne metodologije.  
 
Iz tega je moč potrditi hipotezo, da celovita uveljavitev novega plačnega sistema ne bo 
pripomogla k večji preglednosti, enotnosti in pravičnosti, saj pravičnost v sistemu plač 
pomeni, da morajo biti razmerja v plačah spodobna. Spodobnost pa je določena z 
vrednostnim sistemom, ki velja v določeni drţavi. V spodobnost spada to, da se razmerja v 
plačah med drţavami lahko primerjajo, ne more pa se primerjati višina plače, in to na 
parcialen način. Ne more se primerjati višina plače direktorja banke v Sloveniji z višino 
plače direktorja ustrezne banke v Nemčiji, če hkrati ne primerjamo plače kvalificiranega 
delavca pri nas in v Nemčiji. Sistem plač, ki bo učinkovit kot tudi pravičen, mora biti 
predvsem fleksibilen v smislu moţnosti napredovanja, raznih dodatkov in nagrad za dobro 
opravljeno delo, učinkovitost in druga določila, vredno pa bi bilo razmisliti tudi o 
stimulativnem plačilu za prihranitev sredstev na določenih projektih.  
 
Hipoteza 2: Plačni sistem ne bo odpravil nesorazmerij v plačah v javnem sektorju. 
 
Hipotezo, ki pravi, da plačni sistem ne bo odpravil nesorazmerij v plačah v javnem 
sektorju, lahko v večini potrdim, saj statistika kaţe, da je šlo največ sredstev za odpravo 
nesorazmerij aprila 2009 in sicer 33.296.597,00 eur, kar je ogromna obremenitev 
drţavnega proračuna skozi celotno obdobje. Če se bodo izdatki namenjeni odpravi 
nesorazmerij pokazali kot pozitivni in resnično odpravili plačna nesorazmerja, pa bo 
pokazal čas, ki je za to še kako potreben. Vendar pa so posledice vidne v na novo 
vzpostavljenih nesorazmerjih, ki se jih bo, očitno odpravljalo le s povečanjem plač 
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nezadovoljnim skupinam in z dodatnim trošenjem proračunskega denarja. Tako se iz  enih 
nesorazmerij ustvarila druga nesorazmerja.  
 
Pri samem usklajevanju in morebitnem povišanju plač (zahteve nekaterih sindikatov 
namreč kaţejo na to) pa je problem ta, da po izračunih Urada RS za makroekonomske 
analize vsako povišanje plač, ki za 1 odstotno točko presega rast produktivnosti, ta pa v 
zadnjem času v Sloveniji pada, poveča inflacijo za 0,6-0,7 odstotne točke.  
 
Hipoteza 3: Plačni sistem bo prinesel velike proračunske izdatke za odpravo nesorazmerij v 
plačah. 
 
Potrebna sredstva za odpravo plačnih nesorazmerij po ministrstvih so določena na podlagi 
dejanskega učinka plačne reforme po posameznih podskupinah javnega sektorja za 
obdobje avgust 2008 – april 2009 v primerjavi z julijem 2008 in na podlagi dejanske 
pristojnosti posameznega ministrstva nad določenimi osebami javnega prava. 
 
Gre tako za povečanje zaposlenih znotraj javnega sektorja, kar pomeni tudi potrebo po 
namenitvi več proračunskih sredstev za plače zaposlenih. Plačni sistem bo prinesel velike 
proračunske izdatke za odpravo nesorazmerij v plačah in hipotezo lahko potrdim, saj je 
bilo samo v opazovanem obdobju od avgusta 2008 do avgusta 2009 namenjeno več kot 
350 mio eur sredstev za odpravo plačnih nesorazmerij, kar je ogromna številka, ki se bo v 
prihodnosti še bistveno povečala. Najvišja relativna rast obsega sredstev za odpravo 
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10 PRISPEVEK REZULTATOV RAZISKAVE K STROKI 
 
 
Tema magistrske naloge so plače v javnem sektorju ter presoja oziroma analiza, ali je ta 
sistem pravičnejši, bolj učinkovit in transparenten kot je bil stari plačni sistem. Uvodoma je 
bilo izpostavljeno, da sistem plač ni bistven le zaradi določitve višine plače ter razmerij 
znotraj samega javnega sektorja, temveč tudi za drţavni proračun, saj imajo plače javno 
finančne učinke, ki zadevajo delovanje celotne drţave, zato je uspešen in primeren sistem 
tako potreben kot tudi nujen za doseganje ustreznih javno finančnih učinkov kot tudi 
dobro delovanje drţave ter zamejitve stroškov. Brez drţave in njenih organov ne moremo 
govoriti o javnem sektorju. V drţavi je vir financiranja drţavni proračun, ki ga zajema tudi 
pojem javne finance, le-te pa so usmerjene k doseganju druţbeno pomembnih in ţelenih 
ciljev ter zagotavljanju dobrin. 
 
Pri tem pa se vedno znova postavlja vprašanje uveljavitve pravičnosti plač v povezavi z 
zakoni. Pravičnost pa je tudi izjemno pomembna moralna vrednota, ki opredeljuje tako 
posameznikovo kot skupinsko ravnanje. Je zelo zaţelena druţbena vrednota, vendar pa 
dokončne, enotne določitve in strinjanja o tem, kakšna naj bi bila, ni. 
 
Nova plačna politika ne bo pripomogla k povišanju plač z novim plačnim sistemom, kajti le 
ta bo pustila posledice na celotnem slovenskem gospodarstvu in na vseh plačah v drţavi. S 
tem načinom se skuša s parcialnimi pogajanji, za del javnega sektorja, pridobiti boljši 
poloţaj, kot ga imajo ostali deli. S tem se ruši stabilnost plačne politike. Zaradi takšnega 
dogajanja je mogoče pričakovati v prihodnosti zahteve po višjih plačah na številnih 
področjih javnega sektorja. V takih razmerah ne bo moč doseči konkurenčnega razvoja 
slovenskega gospodarstva ter stabilnega socialnega razvoja z zmanjševanjem 
brezposelnosti. S tem je potrebno strmeti k usmeritvam, da plače v javnem sektorju ne 
morejo rasti hitreje kot plače v gospodarstvu. Prav rast  stroškov dela pa vedno pomeni 
poslabšanje konkurenčnosti celotnega gospodarstva in manj investicij. 
 
Enoten plačni sistem, ki bi bil uveljavljen v celotni Evropi, ne obstaja, saj so plačni sistemi 
v posameznih drţavah posledica ureditev ter razmerij med organi in teritorialnimi enotami. 
Zasledimo pa lahko nekatere skupne teţnje posameznih plačnih sistemov, kot so 
transparentnost, pravičnost, učinkovitost tega sistema kot tudi pozitivni javno finančni 
učinki. Plače predstavljajo enega najpomembnejših dejavnikov v ekonomiji drţave, za 
sistem plač v javnem sektorju pa velja, da je bolj centraliziran kot v zasebnem sektorju. 
Sistem plač v Sloveniji je glede na drţave v Evropski uniji, dokaj kompleksen, uvaja pa kar 
nekaj izboljšav glede na prejšnji sistem plač, ki smo ga imeli v Sloveniji. Bistveno je, da 
novi sistem plač le-te ureja z enim zakonom, ki velja za vse, prav tako pa velja tudi za 
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dodatke. Pomembno je tudi, da naj bi se zmanjšala razlika oziroma razmerje med najvišjo 
in najniţjo plačo, ki naj bi po celoviti odpravi plačnih nesorazmerij, kar naj bi se zgodilo v 
letu 2010, bilo 1:10, vendar je v institucijah EU ţe danes to razmerje 1 : 6,53, iz česar je 
razvidno, da bi se dalo to razmerje oziroma to razliko, še zmanjšati. 
 
Sistem plač v javnem sektorju, da bo učinkovit kot tudi pravičen, mora biti predvsem 
fleksibilen v smislu moţnosti napredovanja, raznih dodatkov in nagrad za dobro opravljeno 
delo, učinkovitost in druga določila, vredno pa bi bilo razmisliti tudi o stimulativnem plačilu 
za prihranitev sredstev na določenih projektih. Pravičnost sistema plač v javnem sektorju 
bi pomenila, da je le-ta naravnan tako, da vsakemu posamezniku zagotavlja nek pravičen 
deleţ oziroma plačo, ki ga/jo dobi za opravljeno delo.  
 
Ob uvedbi novega plačnega sistema v javnem sektorju pa je predvsem vprašanje, če je ta 
sistem dovolj dodelan in precizen, da bi lahko zagotavljal in izpolnjeval to zahtevo. Javni 
sektor je namreč dokaj raznolik, sestavljajo ga različna področja delovanja, ki imajo svoje 
specifike, zato je sploh vprašljivo, ali je vzpostavitev enotnega plačnega sistema vseh 
panog oziroma področij znotraj javnega sektorja smiselna. Vprašanje je, ce bo plačni 
sistem prinesel tako pozitivne posledice kot so bile pričakovane. 
 
Za stabilno upravljanje javnih financ kot tudi delovanje javnega sektorja na področju plač 
je potrebno doseči naslednje štiri cilje: 
 skupni plačni sistem za funkcionarje in javne usluţbence; 
 odpravo ugotovljenih nesorazmerij; 
 sistemsko fleksibilnost  na področju  napredovanja,  delovne  uspešnosti in 
dodatkov; 
 sistemsko preglednost in obvladljivost plačnega sistema z vidika javnih financ. 
 
Po odpravi nesorazmerij, bodo plače delovnih mest s primerljivo izobrazbo in istega 
tarifnega razreda upravičene do relativno primerljive višine osnovne bruto plače. Vendar 
pa lahko v zadnjem času sledimo nekemu začaranemu krogu pogajanj, groţenj in 
izsiljevanj na različnih področjih javnega sektorja - sodstva, zdravstva ter drugih, ki 
večinoma zahtevajo višje osnovne plače. Ob odpravi nesorazmerij plač v javnem sektorju 
naj bi največ pridobila delovna mesta v zdravstveni negi in kulturno-umetniškem področju 
javnega sektorja. 
 
Plačni sistemi so tako po večini v Evropi usmerjeni k temu, da bi zamejili višino javno 
finančnih izdatkov, hkrati pa zagotovili nek pregleden in primerljiv plačni sistem med 
posameznimi delovnimi mesti in nazivi znotraj javne uprave, ki bi temeljil na oceni dela 
zaposlenega in ga nagradil za dobro, nadpovprečno delo ter tako zagotovil relativno 
konkurenčne plače. 
  
 101  
11 UPORABNOST RAZISKAVE 
 
 
Plačni sistem, ki bi zadovoljil zahteve in ţelje vseh področij javnega sektorja, ne obstaja in 
verjetno tudi nikoli ne bo, vendar pa se je kljub temu potrebno in nujno truditi, da bi bil 
plačni sistem čim bolj pravičen, enakopraven in učinkovit. To pa zahteva seveda veliko 
truda in napora kot tudi prakso, v kateri se pokaţejo pomanjkljivosti oziroma slabosti kot 
tudi pozitivne stvari sistema. 
 
Dokončna in celotna ureditev sistema plač v javnem sektorju ter ali je ta sistem pravičen, 
transparenten in učinkovit, bo lahko narejena šele po popolni uveljavitvi sistema plač in 
odpravi plačnih nesorazmerij, kar naj bi se zgodilo predvidoma naslednjih letih. Do takrat 
so namreč sicer znane določene simulacije in izračuni, ki kaţejo predvidevane učinke po 
odpravi plačnih nesorazmerij in popolni uveljavitvi plačnega sistema, vendar gre za 
predvidevanja oziroma napovedovanja, ki lahko nekoliko odstopajo od dejanskega stanja. 
 
Rezultati raziskave so lahko podlaga in izhodišče za širšo javnost, tako za vse akterje, ki so 
vključeni v sistem plač v javnem sektorju, kot tudi za laično javnost, da se v tem 
strnjenem delu tega zelo širokega in zahtevnega področja seznanijo z bistvenimi 
lastnostmi, kot je stanje področja sistema plač v javnem sektorju, zakonodaja, 
metodologije itd. 
 
Podatki prav tako lahko sluţijo in so uporabni za izobraţevanje ter zavedanje pomembnosti 
in kompleksnosti sistema plač v javnem sektorju z namenom širiti si obzorje in tudi 
individualno prispevati k nenehnim izboljšavam, kajti gre za področja javnega sektorja, ki 
jim nov plačni sistem sicer priznava nekatere posebnosti in ugodnosti, vendar pa je sistem 
še vedno dokaj nemotivacijsko naravnan oziroma premalo fleksibilen, da bi izboljšal stanje 
na tem področju, zato bi bilo morda v prihodnosti potrebno ponovno premisliti in 
spremeniti ali prilagoditi sistem plač v javnem sektorju. Pri tem bi bilo potrebno večjo 
pozornost nameniti določitvi razmerij med posameznimi panogami v javnem sektorju kot 
tudi znotraj posamezne panoge, da bi bila ta razmerja pravičnejša v kontekstu distributive 












Temeljni element vsake organizacije je človek. Tudi v organizacijah javne uprave 
(ministrstvih, organih v sestavi ministrstev, upravnih enotah in občinski upravi) lahko 
izvajajo funkcije organizacije samo ljudje, ki delajo v teh organizacijah. Osebe, ki 
opravljajo sluţbo v javni upravi, imenujemo »javni usluţbenci«. S tem izrazom običajno 
označujemo osebe, ki trajno in profesionalno opravljajo sluţbo v drţavnih organih in 
organih lokalnih skupnosti - ne pa tudi oseb, ki opravljajo v teh organih politične funkcije. 
Druţbeni poloţaj javnega usluţbenca je bil in je še danes v nekaterih pogledih drugačen 
od poloţaja osebe, zaposlene v zasebnem sektorju. Njegov poloţaj se je skozi zgodovino 
spreminjal. V začetku se je sluţba v javni upravi enačila z izvajanjem oblasti.  
 
Javni usluţbenec je bil obravnavan kot del oblastne strukture, kot nosilec dela drţavnega 
monopola oblasti. Po drugem kasnejšem pojmovanju je sluţba v javni upravi privilegij, ki 
prinaša imetniku določene koristi (Virant, 1998, str. 57). Na ureditev poloţaja javnih 
usluţbencev v veliki meri vplivajo standardi Evropske unije, ki se nanašajo na 
demokratičnost, pravno drţavo in trţno gospodarstvo. Ena glavnih značilnosti sistemov 
javnih usluţbencev v evropskih drţavah je nevtralnost javnih usluţbencev, saj je pogoj za 
oblikovanje sodobne demokratične ureditve (Haček, 2001, str. 125). 
 
Učinkovito in za širšo druţbo koristno uporabo javnega denarja pa je mogoče zagotoviti, 
če je zakonodaja jasna, takšna zakonodaja je tudi pogoj za to, da imajo podjetja prijazno 
okolje za poslovanje. Če zakonodaja ni jasna, so pogoji za poslovanje podjetij odvisni od 
iznajdljivosti njihovih odvetnikov. To imamo zdaj očitno v Sloveniji, saj so predpisi 
večinoma zapleteni, velikokrat tudi nejasni, zato so mogoče različne razlage, postopki so 
zapleteni in dolgotrajni, odgovornost je mogoče veliko krat preprosto preloţiti na nekoga 
drugega, ovadbe obleţijo bodisi na policiji bodisi na toţilstvu, postopki na sodiščih bodisi 
zastarajo, nadzorne ustanove ne opravljajo svoje vloge.  
 
Če sistem plač v javnem sektorju nima učinkovite prihodnosti, ga je treba spremeniti, ne 
pa ustvarjati afere in preiskovalne komisije, ki sluţijo zgolj za obračunavanje politikov 
med seboj. Rešitev je dvojna. Najprej zahteva jasno postavitev meril, kriterijev in 
procedur za opredelitev plačne diferenciacije. Problem niso toliko preglednost in enotnost 
plač, temveč plačna nesorazmerja in notranja plačna diferenciacija. Tu tičijo prave 
spodbude za spremembe in razvoj, povečanje dela in njegove učinkovitosti. Toda merila 
in način merjenja delovne uspešnosti so nočne more vsakega menedţerja človeških virov.  
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Druga rešitev zadeva politično spretnost. Pri reformah plačnega sistema je prvo pravilo 
vzpostavitev političnega dialoga. Reforma javne uprave na eni strani poudarja svojo 
odprtost do drţavljanov kot uporabnikov, hkrati pa je dialoško zaprta do lastnih 
proizvajalcev. Marketinški zasuk javne uprave je dobrodošla novost, toda ne na račun 
zanemarjanja dialoga znotraj javne uprave. In tu je v svoji oblastni objestnosti politično 
povsem zgrešila. Razmerja v drţavni upravi in javnem sektorju znašajo v Sloveniji 1:20, v 
gospodarstvu pa celo 1:30 in tako velika nesorazmerja niso gospodarsko spodbudna, 
temveč so nepravična in zato na večino zaposlenih delujejo destimulativno. Zato se je 
treba zavzemati za zmanjšanje neupravičenih razlik v plačah in za večjo pravičnost v 
splošnih razmerjih v plačni politiki. Le tako se bo lahko povečala ekonomska stimulacija 
zaposlenih. Vlada mora podpirati tiste sindikate, ki bodo za zaposlene hoteli uveljavljati 
pravična razmerja v plačah in si prizadevali uvesti red v plačne sisteme. 
 
Nov plačni sistem v javnem sektorju ni prinesel večje preglednosti. Vlada in nekateri 
sindikati si zadovoljno manejo roke, medtem ko makroekonomisti opozarjajo na 
problematično dodatno obremenitev javnih financ in gospodarstva. Nekateri sistemu 
očitajo celo, da ne ločuje med drţavnim in javnim ter da ni razvojno naravnan, ampak je 
odsev trenutnih razmerij moči. Takšen sistem je lahko tudi nevaren. Ocenjen je kot eden 
najslabših projektov v zadnjem desetletju. Res je, da šolstva, zdravstva in kulture ni 
mogoče vrednotiti kot drţavno upravo in ta sistem bo pomenil zavoro za razvoj na teh 
področjih. Eden od osnovnih pogojev za dobro delo in prizadevne delavce je vsekakor 
ustrezno (dobro) plačilo ter moţnosti napredovanja in dokazovanja v organizaciji. V kolikor 
bo to omejeno in določeno tako, da plače ne bodo konkurenčne plačam na trgu oziroma v 
zasebnem sektorju, lahko po vsej verjetnosti pričakujemo prehod oziroma odliv 
strokovnega kadra iz javnega sektorja v zasebni sektor, čemur smo bili v preteklih letih ţe 
priča na nekaterih področjih javnega sektorja. Odprava nesorazmerij naj bi bila v celotnem 
javnem sektorju izvedena postopoma, zaradi javno finančnih razlogov, zato enako velja 
tudi za plače sodnikov, toţilcev in pravobranilcev. Pričakovanja so bila velika, vendar pa se 
je v tem času situacija v javnem sektorju ţe precej spremenila.  
 
Ravnoteţje v plačah bi bilo mogoče doseči, če vlada plač ne bi poviševala parcialno in 
nesorazmerno glede na status in moč posamezne kategorije, temveč s splošno vladno 
politiko, ki bi v izhodiščih pokrivala vse tiste subsisteme in dejavnosti, ki jih vlada financira 
iz proračuna, in deloma tudi tiste dejavnosti, ki jih vlada posredno obvladuje. Zato bi 
morala vlada uveljavili enotno politiko plač za sektor, ki ga pokriva drţava, in za vse tiste 
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